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La presente investigación tuvo como objetivo principal, determinar la relación entre 
el estrés laboral y la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019, el 
enfoque metodológico de la investigación es de diseño no experimental, de corte transversal 
y correlacional, para la recopilación de datos se utilizó como técnicas e instrumentos a la 
encuesta y un cuestionario en escala de Likert, dirigido a los colaboradores de la entidad 
pública y la entrevista y una guía de entrevista dirigida al jefe de personal y gerente de 
administración, respectivamente. Asimismo, la población está conformada 1565 trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de Piura por gerencia, representado por una muestra de 309 
trabajadores. Los principales resultados indican la existencia de una relación negativa y 
significativa, entre las variables de estrés laboral y satisfacción laboral teniendo como 
coeficiente de Rho de Spearman (-0.141) a un nivel de significancia p (sig= 0.013), lo que 
significa que, a mayor estrés laboral, menor satisfacción laboral tienen los colaboradores de 
la Municipalidad Provincial de Piura, lo que permite a la vez aceptar la hipótesis general de 
la presente investigación. Los principales factores o aspectos que inciden en esta relación son 
las deficiencias en infraestructura, equipamiento y mobiliario obsoleto, ambiente laboral 
inadecuado provocado a la vez por malas relaciones interpersonales, altos ritmos de trabajo 
o recarga laboral, falta de estímulos tanto profesionales como económicos y la constante 










The main objective of this research was to determine the relationship between work 
stress and job satisfaction in the Provincial Municipality of Piura - 2019, the methodological 
approach of the research is a non-experimental design, cross-sectional and correlational, for 
the collection of Data was used as techniques and instruments for the survey and a Likert 
scale questionnaire, aimed at employees of the public entity and the interview and an 
interview guide addressed to the chief of staff and administration manager, respectively. 
Likewise, the population is made up of 1565 workers of the Provincial Municipality of Piura 
by management, represented by a sample of 309 workers. The main results indicate the 
existence of a negative and significant relationship, between the variables of work stress and 
job satisfaction, having as Spearman's Rho coefficient (-0.141) at a level of significance p 
(sig = 0.013), which means that, The greater the job stress, the lower the job satisfaction of 
the employees of the Provincial Municipality of Piura, which allows both to accept the 
general hypothesis of the present investigation. The main factors or aspects that affect this 
relationship are deficiencies in obsolete infrastructure, equipment and furniture, inadequate 
work environment caused at the same time by bad interpersonal relationships, high work 
rates or work recharge, lack of both professional and economic stimuli and the constant 











En relación a la realidad problemática, actualmente, en el mundo laboral debido a la 
globalización, los avances industriales y tecnológicos, así como también las comunicaciones 
virtuales, conllevan a que los trabajadores de las empresas enfrenten retos y condiciones que 
frecuentemente superan sus capacidades y habilidades, lo que ocasiona que padezcan de 
estrés. Este padecimiento afecta la salud de las personas, su entorno social y familiar, además 
disminuye su productividad. En base a ello, la Organización Panamericana de la Salud (OPS, 
en adelante) precisó que dentro de los riesgos psicosociales que surgen como consecuencia 
del estrés se encuentran las enfermedades mentales, reproductivas, cerebrovasculares, 
cardiovasculares y músculo-esqueléticas. El estrés, además ocasiona trastornos de sueño, 
sedentarismo, aumento del consumo del tabaco, abuso de drogas y alcohol (Smart Coach, 
2018). 
Haciendo referencia a estadísticas de estrés laboral, a nivel mundial México ocupa el 
primer lugar, puesto que el 75% de los trabajadores padece de estrés (Barría y BBC, 2019). 
Es por ello que con el propósito de contrarrestar esta situación y preservar el estado mental 
de los trabajadores mexicanos, en el próximo mes de octubre del año 2019 entrará en vigor 
una nueva Norma Oficial Mexicana (NOM, en adelante). La NOM 035 relacionada con los 
riesgos psicosociales tendrá como finalidad obligar a los empresarios mexicanos a prestar 
mayor atención a sus trabajadores para así poder identificar y a su vez prevenir aquellos 
factores que afectan la salud emocional de estos, entretanto el incumplimiento de esta norma 
generará multas desde 250 a 5 mil unidades de salario mínimo, en otros términos, comprende 
entre 26 mil 767 y 535 mil 350 pesos (Noticieros Televisa, 2019). 
China ocupa el segundo lugar, puesto que el 73% de los empleados adolece de estrés; 
mientras tanto el tercer puesto lo ocupa Estados Unidos, donde el 59% de los trabajadores 
padece de estrés (Barría y BBC, 2019). Pfeffer (2018) señala que el 61% de los empleados 
estadounidenses manifiestan que el estrés laboral los ha enfermado, entretanto el 7% precisa 
que debido al estrés laboral han sido hospitalizados, lo que ha ocasionado que el estrés sea la 
causa de muerte de 120.000 trabajadores estadounidenses anualmente y por tanto el lugar de 
trabajo sea considerada como la quinta causa de muerte. 
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A nivel nacional, según la encuesta realizada por el Instituto Nacional de Salud 
Mental (2013) en Lima Metropolitana y Callao, el 46,9% de los adultos que participaron en 
el estudio consideraron que el trabajo es un estresor psicosocial significativo, cifra que resulta 
ser elevada puesto que únicamente el 63,7% de los que conformaron la muestra estaban 
laborando. En lo que respecta a la actitud de las empresas peruanas en relación a este 
problema, un estudio de Price Wáter House Coopers (2014) concluyó que solamente el 39% 
de empresas peruanas implementan prácticas que están orientadas a manejar el equilibrio de 
vida laboral, personal y familiar de sus trabajadores. Estas estadísticas con el pasar del tiempo 
se han ido incrementando. 
Esta problemática es la realidad de la Municipalidad Provincial de Piura, donde los 
aspectos que incentivan al estrés laboral se contemplan en el plano de las relaciones 
interpersonales pues el comportamiento de los colaboradores de esta dependencia municipal, 
no es el más correcto, puesto que el accionar cotidiano muestra problemas de conducta. 
Algunos trabajadores evidencian reacciones no apropiadas para un lugar de trabajo, y muchas 
veces utilizan un lenguaje vulgar y soez. Inclusive utilizan una vestimenta que contradice la 
seriedad y el respeto que deben tener con su centro de trabajo. Por otra parte, en relación a la 
recarga laboral, se puede decir que es excesiva, constituyéndose como un ejemplo la Oficina 
de Personal, donde la documentación gestionada es abundante con un promedio anual de 
cinco mil documentos, esto se agrava considerando que el número de colaboradores de la 
oficina es reducido, aproximadamente diez (10) para el volumen de documentación 
tramitada. Se observa que los problemas económicos de los trabajadores tienen su base en el 
bajo nivel de sueldos o remuneraciones que perciben. Finalmente, otro de los problemas que 
existen es la escasa identificación institucional, así como también el escaso o bajo nivel en la 
formación humana de algunos trabajadores. 
Con el pasar del tiempo, la situación observada irá empeorando debido a la falta de 
atención e importancia otorgada a este problema por parte de las autoridades de la 
dependencia municipal. Tomando en consideración lo mencionado, la entidad debe 
preocuparse por diseñar, e implementar políticas de identificación y captura de problemas, 
así como de superación personal y motivación para la convivencia que contribuyan a 
contrarrestar los efectos que tiene el estrés laboral en los trabajadores, puesto que aspectos o 
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factores como: recarga laboral y las malas relaciones interpersonales terminan ocasionando 
a la vez insatisfacción laboral, afectando así el ambiente laboral y la productividad de los 
trabajadores en la dependencia municipal debido a factores como por ejemplo la recarga 
laboral excesiva y la actitud de los empleados, entre otros. 
Es por ello, que la presente investigación tiene como finalidad establecer la relación 
entre el estrés laboral y la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura. De 
esta manera, las autoridades tendrán un conocimiento más detallado en relación a esta 
problemática, lo que les permitirá adoptar medidas para contrarrestar los efectos del estrés 
laboral. 
Continuando con la investigación se presentan los trabajos previos. El primer estudio 
de carácter internacional es del autor Aguirre, Vauro y Labarthe (2015) en su investigación 
titulada “Estresores laborales y bienestar en el trabajo en personal aeronáutico de cabina”, 
planteó como objetivo identificar cuáles son los factores que causan un estado de estrés 
laboral y el vínculo que poseen con la estabilidad de vida laboral de los trabajadores. Fue una 
investigación con un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional-transversal y de diseño no 
experimental. Las principales conclusiones indican que la satisfacción en el centro laboral y 
sus dimensiones tenían una correlación que resultó ser significativa con el componente de 
organización que causaba al estrés afectando el entorno laboral de los empleados y, como 
consecuencia, ocasionaba una satisfacción inferior por parte del personal respecto al grado 
de participación, trabajo, ambiente de trabajo, prestaciones y supervisión. También se 
concluyó que la relación del estrés laboral era positiva y significativa con los factores 
pertenecientes al entorno físico y extra organizacional. La investigación fue considerada por 
las conclusiones presentadas. 
Migues e Irisity (2015) en su trabajo denominado Estudio de las prácticas de recursos 
humanos y la satisfacción laboral en el sector público de Montevideo, Uruguay: Estudio 
realizado a los empleados de conducción de la Intendencia Municipal de Montevideo, 
tuvieron como objetivo principal describir el vínculo existente entre las variables 
anteriormente mencionadas. El trabajo recurrió a la técnica de la encuesta y la población fue 
de 1.281 trabajadores. El autor encontró en su trabajo la presencia de una relación 
significativa entre las variables estudiadas, la cual fue comprobada a partir de la evaluación 
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de las prácticas y la satisfacción que estas generan. La investigación fue considerada por las 
teorías revisadas y los resultados que presenta. 
Camacho, Gregorio y Wong (2015) en su estudio nombrado Estrés, satisfacción 
laboral y relaciones sociales en empleados de diversas organizaciones, plantearon como 
objetivo especificar cuáles son los niveles de las variables en cuestión. El trabajo fue de tipo 
descriptivo y transversal. Los principales resultados demuestran que los trabajadores de la 
empresa industrial presentaban un mayor nivel de estrés, por otra parte, los enfermeros 
presentaron un mayor nivel de satisfacción laboral y para finalizar, el autor concluye que la 
correlación significativa que se presenta entre las variables estudiadas se ubica 
principalmente en las zonas conformadas tanto por los estudiantes como los empleados que 
laboraban a tiempo parcial y los empleados industriales. 
Respecto a los antecedentes nacionales se tomó en consideración a Norabuena (2018) 
en su tesis denominada Estrés laboral y satisfacción de los trabajadores de la Dirección 
Regional de Salud de Ancash - Huaraz, 2016, planteó como objetivo establecer la relación 
entre las variables estrés laboral y satisfacción de los trabajadores. Fue una tesis de tipo no 
solo descriptivo sino también correlacional, así mismo con un diseño no experimental y 
transversal; además se empleó el instrumento de análisis documental y el cuestionario. La 
variable estrés laboral tenía como dimensiones los cambios fisiológicos, psicológico y social, 
entretanto que la satisfacción laboral consideró como dimensiones el desempeño personal, 
de tareas, relación existente con las autoridades, relaciones sociales, condiciones no solo 
físicas sino también del entorno y materiales, beneficios laborales y políticas administrativas. 
En la tesis se concluyó que existía una relación entre las variables en cuestión, en la misma 
línea, al contrastar las hipótesis se observó una relación negativa (-0,967) y significativa 
(p=0,00, p<0,05). La investigación se consideró por los resultados presentados y la manera 
como dimensiona las variables en estudio. 
Farfán (2017) en su estudio nombrado Estrés y satisfacción laboral en los 
trabajadores del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, tuvo como finalidad determinar si 
existe relación entre las variables en estudio. El enfoque que se empleó fue el cuantitativo, 
tipo descriptivo, el diseño seleccionado era el correlacional-transversal, mientras tanto el 
instrumento que empleó el autor fue el análisis documental y el cuestionario. En cuanto a los 
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instrumentos se aplicaron cuestionarios teniendo en cuenta la escala de Likert. La variable 
satisfacción laboral consideró como dimensiones las condiciones físicas y/o confort, las 
políticas administrativas, relación con la autoridad, relaciones interpersonales, realización 
personal, desempeño de tarea y los beneficios laborales. En la tesis se concluyó que el vínculo 
entre las variables era moderado, asimismo, al contrastar las hipótesis se obtuvo que existe 
una relación negativa (-0,563), también que en los estudiantes el nivel de estrés es normal 
(69%) y el 21% de estos manifestaban un nivel elevado, en referencia a la satisfacción laboral 
observó que ésta es alta (67%). La investigación fue tomada en consideración por la 
metodología propuesta y por la manera como dimensiona las variables en estudio. 
Bardales (2018) en su investigación titulada Influencia del estrés laboral en el 
desempeño del personal administrativo de la sede del Gobierno Regional de Amazonas - 
2018, planteó como propósito principal determinar la influencia del estrés laboral en el 
rendimiento del personal administrativo. Fue una investigación de diseño correlacional y se 
empleó el método inductivo, descriptivo, cualitativo, cuantitativo y analítico, en tanto la 
encuesta fue la técnica que se empleó, conformada por dieciocho (18) interrogantes cada una 
con el propósito de medir las variables por medio de la escala de Likert. La variable estrés 
laboral tenía como dimensiones sobrecarga de trabajo, repetitividad, ritmo de trabajo y 
antigüedad del rol mientras que el desempeño la carga e identificación de trabajo, 
autorrealización, eficacia, satisfacción, auto exigencia, estado anímico y disponibilidad del 
tiempo. En la investigación se concluyó que el 43.14% del personal administrativo se 
encontraba en el nivel poco estresado y al interrelacionar las variables en estudio, en otros 
términos, la variable independiente llamada estrés laboral el 28.10% del personal 
administrativo se localizaban en el nivel estresado y la variable independiente llamada 
desempeño laboral era ineficiente. 
Visitación (2017), en su tesis denominada Estrés Laboral y satisfacción laboral en 
los colaboradores de la Dirección de Apoyo a la Gestión Educativa Descentralizada del 
Ministerio de Educación, 2016. Tuvo como objetivo principal determinar la relación del 
estrés y satisfacción laboral en los trabajadores de la Dirección de Apoyo a la Gestión 
Educativa Descentralizada del Ministerio de Educación, 2016. La investigación 
correlacional, de diseño no experimental y de corte transversal, asimismo utiliza como 
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instrumentos la guía de entrevista y el cuestionario. Los principales resultados indican la 
existencia de una correlación negativa débil y no significativa entre ambas variables. 
En el ámbito local destaca la investigación publicada por Candela (2019) titulada 
Nivel de satisfacción laboral de los docentes de inglés del Centro de Idiomas de una 
universidad privada de Piura, 2018, teniendo como objetivo principal determinar el nivel de 
satisfacción laboral de los docentes de inglés del Centro de Idiomas de una universidad 
privada de Piura, 2018, la investigación es de diseño no experimental, de corte transversal y 
de enfoque cuantitativo, para la medición de la satisfacción laboral en los docentes se utilizó 
como instrumento el cuestionario, los principales resultados de la investigación indican que 
el 43.75% de los docentes encuestados señalan tener altos niveles de insatisfacción laboral 
en el centro de labores, siendo los factores de tipo organizacional y las condiciones laborales 
los principales causantes de la insatisfacción laboral en el centro de idiomas de una 
universidad privada en Piura. 
Por otro lado, destaca la investigación publicada por García (2018) titulada Influencia 
del estrés laboral en la calidad de la atención del Profesional de Enfermería del Centro de 
Salud Santa Julia. Piura, 2018, cuyo objetivo principal fue determinar la relación entre el 
estrés laboral y la calidad de la atención del profesional de enfermería del centro de salud 
Santa Julia – 2018, la investigación es de diseño no experimental, cuantitativo y de corte 
transversal, la muestra de estudio fue de veinte colaboradores y veinte pacientes del centro 
de salud asimismo utiliza como técnica de recolección de datos la entrevista y un 
cuestionario. Los principales resultados indican que los trabajadores del centro de salud 
presentan altos niveles de estrés laboral incentivado por factores como el agotamiento y 
realización personal 
Por otro lado, entre las principales teorías que explican el estrés laboral encontramos 
las propuestas por (Ostos, 2015) quien argumenta que el estrés laboral o también denominado 
ocupacional es aquella reacción que puede presentar una persona frente a las presiones y 
exigencias en el centro laboral y que no logran ajustarse a sus competencias e inteligencia, y 
que además ponen a prueba la capacidad que poseen para enfrentar la situación por medio de 
sus habilidades y conocimientos. Asimismo, Tizón (2010) define el estrés como el malestar 
individual que consiste en síntomas como el enfado, cansancio, problemas de relación, falta 
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de interés por el trabajo, irritabilidad, etc. que presenta el individuo, quienes le rodean o un 
dispositivo asistencial atribuyen a las condiciones laborales. Entretanto, Osorio y Niño 
(2017) precisan que el estrés laboral es el resultado de la aparición tanto de factores 
psicosociales como riesgo psicosocial, que de acuerdo a Moreno y Báez tiene la probabilidad 
alta de afectar de manera relevante no solo el funcionamiento empresarial sino también la 
salud de los trabajadores a mediano y largo plazo (Moreno y Báez, 2010). A partir de lo 
mencionado por los autores se deduce que el estrés laboral es el malestar personal que surge 
cuando los trabajadores deben enfrentar exigencias que exceden sus conocimientos, 
habilidades y destrezas. 
Berrío y Mazo (2011) manifiesta que entre las teorías que guardan relación con el 
estrés laboral encontramos las siguientes: Teorías basadas en la respuesta, teorías basadas en 
el estímulo y teorías basadas en la interacción (Ver Anexo 6). Añadiendo, de acuerdo a Isla 
(2016) entre las causas del estrés laboral encontramos las siguientes: La magnitud y el ritmo 
del trabajo, tareas aburridas y monótonas, empleo inestable, alto nivel de responsabilidad, 
exhibición a tareas perjudiciales y arriesgadas, falta de apoyo, acoso por parte de sus 
superiores o compañeros, abuso de poder, falta de reconocimiento, entorno del centro de 
labores y la combinación de cualquiera de los anteriores factores. 
Continuando con las razones que desatan el estrés laboral, Paredes (2016) propone 
como factores determinantes los siguientes: Factores organizacionales: Se encuentran 
relacionados con las condiciones de la empresa, según Moreno y Báez (2010) entre estos 
factores se encuentran la cultura organizacional, las relaciones industriales, así como también 
la política y filosofía de la organización. Otro de los factores son los relacionados al trabajo: 
Ésta relaciona con el grado que tiene el trabajador para adecuarse de acuerdo a sus 
expectativas y capacidades con las actividades y funciones que le son asignadas. Cabe 
resaltar que los estresores laborales pueden ser clasificados en dos (02) categorías tales como 
las características del puesto y organizacionales (Chaco y Guillen, 2018). Finalmente, otra 
de las causas son las características personales: Dentro de estos factores encontramos la 
familia, los problemas económicos y el estado de ánimo (Chaco y Guillen, 2018). 
En cuanto a las dimensiones del estrés laboral estas fueron seleccionadas a partir de 
lo manifestado por Slipack citado por Sanchez (2011), quien sostiene que existen 2 tipos de 
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estrés en el centro laboral: El episódico definido como aquel que no se presenta por mucho 
tiempo y el estrés crónico que se presenta cuando existen situaciones de por medio como: Un 
ambiente laboral inapropiado, sobrecarga de trabajo, alteración de ritmos biológicos y 
responsabilidades sobre decisiones muy rescatantes; y mientras la persona no logre enfrentar 
a este tipo de situaciones este tipo de estrés aparecerá. Cabe destacar que existen tipos de 
estresores laborales y que se dividen en: estresores del ambiente físico, de la tarea y de la 
organización, de acuerdo con el propósito de la investigación se tomó en consideración, los 
estresores de la tarea y de la organización. 
Los estresores de la tarea; son aquellos que generan estrés por motivos de 
responsabilidades o tareas asignadas, esto puede variar en los profesionales dependiendo de 
las características de las tareas y que vayan en concordancia de sus gustos, estos tipos de 
estresores están muy relacionadas a la vez con el “ritmo de trabajo” que los profesionales 
llevan, entre los que destacan: la carga mental del trabajo y el control sobre la tarea. Es así 
que, la carga mental del trabajo, es el grado de energía que el profesional utiliza para 
desempeñar ciertas responsabilidades. Entretanto, el control sobre la tarea, medido por el 
ritmo de trabajo que el profesional lleva además de las tareas asignadas que no se adecuan a 
los conocimientos del empleado. 
Por otra parte, los estresores de la organización, son aquellos que generan estrés por 
motivos como: Repetitividad y antigüedad del rol, jornada excesiva de trabajo, relaciones 
interpersonales y desarrollo profesional. El primer motivo es la repetitividad y antigüedad 
del rol, la cual se mide mediante el grado de motivación laboral que tienen los empleados al 
realizar sus funciones que puede ser un factor de estrés a largo plazo, cuando esto se vuelve 
repetitivo, pues estos buscan siempre un crecimiento profesional. El segundo motivo es la 
jornada excesiva de trabajo, este tipo de estresores se presenta cuando el trabajador posee 
desgaste físico producto de exceso de horas dedicadas al trabajo, y esto no le permite hacer 
frente a situaciones estresantes. El tercer motivo son las relaciones interpersonales, este 
indicador puede llegar a convertirse en un factor de estrés, en situaciones cuando se 
comparten ambientes laborales con compañeros emocionalmente desequilibrados, esto no 
permite una buena comunicación interpersonal y los empleados no perciben apoyo social. El 
último motivo lo constituye el desarrollo profesional, este factor está muy ligado al factor de 
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repetitividad, pues los trabajadores siempre buscan un desarrollo profesional y en ocasiones 
estas aspiraciones no corresponden con la realidad, cumpliendo funciones para los que no 
fueron formados, no teniendo las suficientes capacidades lo que podría ocasionar una 
profunda frustración. 
En relación a la satisfacción laboral, Robbins y Judge (2013) precisan que es un 
sentimiento caracterizado por ser positivo sobre un puesto de empleo que se origina en la 
valoración de sus características. Complementando, López-Guzmán, Sánchez y Nascimiento 
(2010) sostiene que la satisfacción laboral es un estado emocional positivo o agradable, 
producto de la valoración que la persona realiza respecto a su trabajo o en base a sus 
experiencias en este. Considerando las definiciones antes mencionadas se puede concluir que 
la satisfacción laboral es un sentimiento positivo. Asimismo, Cisneros, Torres y Cervantes 
(2010) así como también Islam, Khan, Norulkamar, Ahmad y Ahmed (2013) precisan que la 
satisfacción laboral guarda relación con los elevados índices de rotación laboral en las 
empresas, los cuales están influenciados por factores tales como el nivel de conocimiento, el 
ambiente laboral, horario laboral, la opinión por parte de la familia y amigos, relaciones 
existente con los compañeros y superiores de trabajo, prestaciones de la empresa, satisfacción 
con la vida, niveles de autonomía y el balance de vida laboral y personal. 
More (2017) manifiesta que las teorías que se relacionan con la satisfacción laboral 
son las siguientes: Teoría del Valor de Locke, teoría de la satisfacción de Herzberg, teoría de 
la jerarquía de necesidades (Pirámide de Maslow), teoría de las Necesidades de McClelland 
y teoría de la Equidad de Adams (Ver Anexo 7). Entretanto, de acuerdo a Salessi (2014), 
señala que los factores que causan la satisfacción laboral son ocho (08): Diseño del puesto, 
beneficios del puesto, el clima organizacional, la justicia, el reconocimiento social, el salario 
y seguridad laboral, la tercerización y el equilibrio trabajo – familia. 
En la misma línea, según Taipe (2014) los factores que determinan la satisfacción 
laboral son el desempeño personal, desempeño de tareas, relación con la autoridad, relaciones 
interpersonales, condiciones físicas y/o materiales, beneficios laborales y políticas 
administrativas. Sin embargo, para fines del presente trabajo de investigación se ha tomado 
en consideración los siguientes factores: 
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Relaciones interpersonales: Entendida como el nivel de complacencia frente al 
respeto, trato mutuo y apropiado hacia los compañeros de la entidad en que labora y cómo 
estos consiguen compartir sus labores dentro de un espacio común (More, 2017). Esta 
dimensión toma en consideración indicadores como: Ambiente de trabajo y solidaridad con 
mis compañeros. 
Condiciones físicas y ambientales y/o materiales: Los elementos materiales o también 
conocidos como de infraestructura son considerados como aquellos medios facilitadores para 
el desarrollo de las actividades cotidianas, así como también un indicador de la eficiencia y 
el desempeño (Farfán, 2017). La presente dimensión toma en consideración indicadores 
como: Distribución física del área de trabajo y área de trabajo. 
Beneficios laborales: Los sistemas de recompensas, la promoción y sueldos, son 
factores relevantes que influyen y determinan la satisfacción laboral. En otros términos, si 
las recompensas son otorgadas de forma justa y equitativa, la satisfacción será mayor, ya que 
los empleados consideran que esta se encuentra en proporción a su desempeño (Taipe, 2014). 
En esta dimensión se consideran indicadores como: Remuneración económica y expectativas 
económicas. 
En lo que refiere a la formulación del problema, la investigación tuvo como problema 
general: ¿Cuál es la relación entre el estrés laboral y la satisfacción en la Municipalidad 
Provincial de Piura - 2019? Entretanto, planteó como problemas específicos: ¿Cuál es el nivel 
de satisfacción laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piura – 2019?; 
¿Cuál es el nivel de estrés laboral en los laboral en los colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Piura – 2019?; ¿Cuál es la relación entre la repetitividad de tareas y la 
satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019?; ¿Cuál es la relación 
entre el ritmo de trabajo y la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 
2019?; ¿Cuál es la relación entre la antigüedad del rol y la satisfacción laboral en la 
Municipalidad Provincial de Piura - 2019? 
La justificación de la investigación se centra en que el estudio se lleva a cabo puesto 
que, en la Municipalidad Provincial de Piura, se observa como problemática la existencia de 
estrés laboral e insatisfacción laboral en los colaboradores de la Municipalidad. Esto se 
percibe en el plano de las relaciones interpersonales ya que el comportamiento de los 
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trabajadores no es el correcto puesto que presentan problemas de conducta, hacen uso de un 
lenguaje inapropiado y en ocasiones vulgar y soez, lo que dificulta la comunicación 
interpersonal provocando tensión entre los compañeros de trabajo. Otro de los factores que 
ocasiona el estrés laboral es la recarga laboral, la cual se puede decir es excesiva, así como 
también los problemas económicos de los trabajadores debido a que reciben sueldos o 
remuneraciones bajas, en comparación a las demás entidades públicas de la región, esta 
situación de preocupación afecta su productividad. Finalmente, la escasa identificación 
institucional y el escaso o bajo nivel en la formación humana de los trabajadores. 
Respecto el aspecto práctico, la investigación se encuentra justificada en que permite 
establecer la relación que existe entre el estrés laboral y la satisfacción laboral en la 
Municipalidad Provincial de Piura. Para culminar en el aspecto social, el estudio beneficia 
tanto a las autoridades y colaboradores de la Municipalidad, dado que permite que las 
autoridades tengan un conocimiento más detallado en relación con esta problemática, lo que 
contribuye a adoptar medidas para contrarrestar las consecuencias del estrés e insatisfacción 
laboral. 
Prosiguiendo con las hipótesis de la investigación, se planteó como hipótesis general: 
Existe relación significativa entre el estrés laboral y la satisfacción laboral en la 
Municipalidad Provincial de Piura – 2019. Mientras tanto las hipótesis específicas han sido 
las siguientes: El nivel de satisfacción laboral en los colaboradores de la municipalidad 
provincial de Piura – 2019 es bajo; el nivel de estrés laboral en los colaboradores de la 
municipalidad provincial de Piura – 2019 es alto; la repetitividad de tareas y la satisfacción 
laboral guardan una relación significativa en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019; el 
ritmo de trabajo y la satisfacción laboral poseen una relación significativa en la 
Municipalidad Provincial de Piura – 2019; la antigüedad del rol y la satisfacción laboral 
tienen una relación significativa en la Municipalidad de Piura – 2019. 
En la presente investigación se trazó como objetivo general: Determinar la relación 
entre el estrés laboral y la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura - 2019. 
A su vez que se propusieron como objetivos específicos: Identificar el nivel de satisfacción 
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piura – 2019; determinar el 
nivel de estrés laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piura – 2019; 
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determinar la relación entre la repetitividad de tareas y la satisfacción laboral en la 
Municipalidad Provincial de Piura – 2019; identificar la relación entre el ritmo de trabajo y 
la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019; establecer la relación 








2.1 Diseño de investigación 
 
La investigación presentó un enfoque cuantitativo, dado que las investigaciones de 
este tipo se caracterizan porque recoge, analiza la información proveniente de las variables 
en cuestión, estudia las propiedades de estas y fenómenos de carácter cuantitativos 
(Henández, Fernández, y Baptista, 2014). 
Se constituyó de alcance correlacional debido a que determinó el grado de relación 
entre el estrés laboral y la satisfacción laboral utilizando el método estadístico. Este tipo de 
investigaciones es útil porque asocian variables a través de patrones que son predecibles para 
una población o grupo de acuerdo a lo manifestado por Hernández et. al (2014) 
Para culminar, se consideró de diseño no experimental y transversal. Es no 
experimental puesto que no se pretendía manipular las variables, entretanto se enmarcó como 
transversal ya que es llevada a cabo en un momento específico en el tiempo. Las 
investigaciones que son correlacionales tienen el diagrama siguiente: 
 
 
El diseño correlacional permitió la verificación de las hipótesis que fueron planteadas. 
En el diagrama M representa la muestra de la investigación constituida por los trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de Piura, Ox simboliza a la variable estrés laboral y Oy a la 
variable satisfacción laboral. Por otro lado, r es el coeficiente de relación entre variables, es 
decir es aquel que representa la influencia que tiene el estrés laboral en la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura. 
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2.2 Variables, Operacionalización 
 
2.2.1 Variable independiente: Estrés laboral 
El estrés laboral es aquella reacción que puede presentar una persona frente a las 
presiones y exigencias laborales que no logran ajustarse a sus capacidades y conocimientos, 
y que a su vez colocan a prueba la capacidad que poseen para enfrentar la situación por medio 
de sus habilidades y conocimientos (Ostos, 2015). 
2.2.2 Variable dependiente: Satisfacción laboral 
La satisfacción laboral es un sentimiento caracterizado por ser positivo sobre un 







































Es aquella reacción que 
puede presentar una persona 
frente a las presiones y 
exigencias laborales que no 
logran ajustarse a sus 
capacidades y conocimientos, 
y que a su vez colocan a 
prueba la capacidad que 
poseen para enfrentar la 
situación por medio de sus 








Se medirá a través del grado de atención 
en las labores, nivel de motivación 
laboral y grado de reducción de 
actividad por medio de la aplicación de 
una encuesta y guía de entrevista. 
 
- Grado de atención en las 
labores. 
- Nivel de motivación laboral. 



















Ritmo de trabajo 
 
 
Se medirá a través del nivel de 
responsabilidad, decisiones importantes 
y las condiciones laborales por medio de 





- Nivel de responsabilidad. 




Antigüedad del rol 
 
 
Se medirá a través de la estimulación 
lenta y monótona como también el 
progreso o crecimiento en la labor que 
desempeña por medio de la aplicación de 
una encuesta y guía de entrevista 
 
 
- Estimulación al trabajador. 
- Progreso o crecimiento en la 









































Es un sentimiento 
caracterizado por ser 
positivo sobre un puesto de 
empleo que se origina en la 
valoración de sus 







Se medirá a través del ambiente 
de trabajo y la solidaridad con 
los compañeros por medio de la 
aplicación de una encuesta y 
guía de entrevista. 
 
 
- Ambiente de trabajo. 




















Se medirá a través de la 
distribución física del área de 
trabajo y la comodidad en el 
área de trabajo por medio de la 
aplicación de una encuesta y 
guía de entrevista. 
 
 
- Distribución física del 
área de trabajo. 







Se medirá a través de la 
remuneración económica y las 
expectativas económicas por 
medio de la aplicación de una 





- Expectativas económicas. 
Elaboración: Propia 
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2.3 Población y Muestra 
 
2.3.1 Población 
La población estuvo constituida por los mil quinientos sesenta y cinco (1565) 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura por gerencia. 
2.3.2 Muestra 
 
La muestra de investigación se calculó mediante la fórmula estadística para 
poblaciones finitas, con variable cualitativa. 
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 
𝑛 = 




𝑁: el tamaño de la población 
 
𝑍: el valor de la distribución normal estandarizada (es originado por el nivel de 
confianza) 
𝑝: es la porción de la población que cumple con la característica de interés (se asume 
0.5) 
 
𝑞: es la porción de la población que no tiene la característica de interés (1 − 𝑝, es 
decir 0.5) 
𝑒: es el error de estimación máximo aceptado (se asumirá un error del 5%) 
Entonces aplicando la fórmula: 
1565 ∗ (1.96)2(0.5)(0.5) 
𝑛 = 
(0.05)2 ∗ (1565 − 1) + (1.96)2(0.5)(0.5) 
 
𝑛 = 308.60 =  309 
 
La investigación tuvo como muestra a trescientos nueve (309) trabajadores de la 




El presente trabajo de investigación tuvo un muestreo probabilístico aleatorio simple, 
es decir, cada elemento que constituye a la población posee una oportunidad igual e 
independiente de ser seleccionado razón por la cual se le asigna un número (Porras, 2010). 
2.3.4 Criterio de selección 
 
a. Criterio de inclusión 
 
En la investigación se incluyeron aquellos trabajadores nombrados, locadores de 
servicios y contratados de la Municipalidad Provincial de Piura asimismo aquellos que 
presentaban disponibilidad para participar. 
b. Criterio de exclusión 
Se excluyeron aquellos trabajadores que no desearon brindar información para el 
desarrollo de la presente investigación. 
2.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1 Técnicas de recolección de datos 
En la presente investigación para la recolección de datos se utilizaron como técnicas 
la encuesta y la entrevista que fueron aplicadas a los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Piura. 
2.4.2 Instrumentos de recolección de datos 
Los instrumentos que se emplearon en la investigación fueron el cuestionario y la 
guía de entrevista. 
2.4.2.1 Cuestionario “Estrés laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 
2019” 
Este primer instrumento permitió recolectar información en relación a la variable 
estrés laboral por medio de la aplicación de un cuestionario que estuvo conformado por 
dieciocho (18) interrogantes que se presentan en el Anexo 2 y que al mismo tiempo abarca 
las dimensiones siguientes: Repetitividad, ritmo de trabajo y antigüedad del rol. En cuanto a 
la puntuación del cuestionario, se empleó la escala cuantitativa y cualitativa a través de la 
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escala de Likert siguiente: Siempre = 5  Muchas veces = 4 Algunas veces = 3 Sólo 
alguna vez = 2 Nunca =1. 
El cuestionario “Estrés laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019” que 
fue aplicado a trecientos nueve (309) trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura 
tuvo como máximo puntaje noventa (90) puntos. 
2.4.2.2 Cuestionario “Satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de 
Piura – 2019” 
Este segundo instrumento permitió recolectar información en relación a la variable 
satisfacción laboral a través de la aplicación de un cuestionario que estuvo conformado por 
trece (13) interrogantes que se presentan en el Anexo 2 y que al mismo tiempo abarcaba las 
dimensiones siguientes: Relaciones interpersonales, condiciones físicas y ambientales y/o 
materiales y los beneficios laborales. En cuanto a la puntuación del cuestionario, se empleó 
la escala cuantitativa y cualitativa a través de la escala de Likert siguiente: Siempre = 5 
Muchas veces = 4 Algunas veces = 3 Sólo alguna vez = 2 Nunca =1. 
El cuestionario “Satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019” 
que fue aplicado a trescientos nueve (309) trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Piura presentó como máximo puntaje sesenta y cinco (65) puntos. 
2.4.2.3 Guía de entrevista “Estrés laboral y satisfacción laboral en la 
Municipalidad Provincial de Piura – 2019” 
El tercer instrumento permitió recolectar información en relación a las variables estrés 
laboral y satisfacción laboral por medio de la aplicación de una guía de entrevista conformada 
por veinte (20) interrogantes que se presentan en el Anexo 2 y fue realizada al Gerente de 
administración y al Jefe de personal. 
2.4.3 Validez de instrumentos 
 
En relación a la validación de los instrumentos esta estuvo a cargo de los docentes de 
la Universidad Cesar Vallejo quienes concluyeron que estos cumplían con los requisitos para 
poder ser aplicados. 
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2.4.4 Confiabilidad de los instrumentos 
 
La confiabilidad de los instrumentos que recolectaron información del estrés laboral 
y satisfacción laboral, sirvieron para demostrar que los instrumentos que habían sido 
elaborados podían ser aplicados. Para la obtención de la confiabilidad se realizó una prueba 
piloto, la cual mediante un análisis de fiabilidad se obtuvo 0,810 de confiabilidad para al 
instrumento el cuestionario, demostrando un nivel de Alfa de Crombach ALTO o 
EXCELENTE, cumpliendo con la coherencia y consistencia requerida. 
2.5 Procedimientos 
 
Para determinar los procedimientos del estudio, está se basó en función a la aplicación 
de (02) instrumentos de recolección de datos; (02) cuestionarios aplicados a los trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de Piura, para determinar la relación entre el estrés laboral y 
la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura ; (01) guía de entrevista a la 
Gerente de administración y (01) guía de entrevista al jefe de personal de la Municipalidad 
Provincial de Piura, con la finalidad de conocer la realidad del problema del estudio. 
2.6 Métodos de análisis de datos 
 
En la presente investigación se empleó el método estadístico con el propósito de 
analizar los datos recolectados, seleccionándose el coeficiente de Spearman, puesto que es 
una prueba no paramétrica, aunado a que no tiene como requisito que dichas variables 
presenten una distribución normal. Sin embargo, anterior a esta prueba, primero se debe 
aplicar la siguiente que se describe a continuación: 
2.7 Aspectos éticos 
 
En relación a estos aspectos, todas las ideas de los autores fueron referenciadas en 
formato APA. Se respetó la confidencialidad de los participantes en la resolución de los 





Los resultados del estudio se han obtenido mediante la aplicación de los instrumentos 
establecidos en el capítulo II, las cuales están determinadas por (02) cuestionarios dirigida a 
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura y (01) guía de entrevista dirigida a 
la Gerente de administración y Jefe de personal de la Municipalidad Provincial de Piura; esto 
se realizó mediante una serie de preguntas con el propósito de determinar aquellos aspectos 
que inciden en la satisfacción laboral de los colaboradores. A continuación, se detallan: 
OBJETIVO ESPECÍFICO N°1: Identificar el nivel de estrés laboral en los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piura – 2019. 







199 64,4 64,4 
 Siempre 110 35,6 35,6 
 Total 309 100,0 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
Los resultados de la tabla 1, muestra que el 64.4 % de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Piura presentaron en muchas ocasiones altos niveles de estrés 
laboral al momento de ejercer sus funciones, asimismo un 35.6% señala que casi siempre 
presentan altos niveles de estrés laboral al momento de realizar sus labores; estos resultados 
indican que más del 80% de los trabajadores de la entidad pública presentan niveles altos o 
intermedios de estrés laboral, siendo una cifra bastante elevada que conlleva a deducir 
necesariamente la existencia de insatisfacción laboral en la entidad. 
En base a lo mencionado se reafirma lo descrito anteriormente en el capítulo I, acerca 
de la percepción que tienen los trabajadores sobre este problema, pues estos consideran que 
existen aspectos que influyen o incentivan de manera importante al estrés laboral en la 
municipalidad provincial de Piura como son la recarga laboral por documentación abundante 
en la oficina de personal, condiciones deficientes en infraestructura que conlleva a 
hacinamiento de documentación e inmuebles ocasionando a la vez elevados niveles de ritmo 
de trabajo. 
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OBJETIVO ESPECÍFICO N°2: Identificar el nivel de Satisfacción laboral en los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piura – 2019. 
Tabla 2. Nivel de Satisfacción Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 





  válido  
Nunca 284 91,9 91,9 
Solo alguna 
vez 
25 8,1 8,1 
 
Total 309 98,1 100,0 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
Los resultados de la tabla 2, muestra que el 91.9 % de los trabajadores nunca lograron 
sentirse satisfechos laboralmente en la entidad pública y un 8.1% afirman haberse sentido 
bien con las labores realizadas solo en algunas ocasiones, estos resultados coinciden con lo 
mostrado en la tabla 1, pues más del 80% presentan niveles altos o intermedios de estrés 
laboral que es además un indicador que más del 90% de los trabajadores se sienten 
insatisfechos laboralmente al momento que ejercer sus funciones, estas cifras van a 
concordancia con lo mencionado en el capítulo I acerca de la percepción que tienen los 
colaboradores sobre los factores que influyen en la insatisfacción laboral. 
En base a lo mencionado se puede inferir que los aspectos que más inciden en los 
bajos niveles de satisfacción laboral destacan el tiempo en que estos vienen cumpliendo las 
mismas funciones (antigüedad del rol), esta percepción está estrechamente vinculada a que 
no existen estímulos económicos no profesionales hacia el trabajador como por ejemplo el 
reconocimiento por horas extras; asimismo de la existencia de un gran porcentaje de los 
colaboradores que no perciben ascensos profesionales en su centro de labores, pues no existe 
una línea de carrera en la entidad pública, además de las bajas remuneraciones que reciben. 
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OBJETIVO ESPECÍFICO N°3: Determinar la relación entre la repetitividad de tareas y la 
satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019. 
Tabla 3. Relación entre la Repetitividad de Tareas y Satisfacción Laboral en la Municipalidad 
Provincial de Piura. 
 







Recuento 1 58 225 284 
Satisfacción 
Nunca % dentro de 
Satisfacción Laboral 




Laboral Solo alguna Recuento 0 7 18 25 
 
vez % dentro de 
Satisfacción Laboral 
0,0% 28,0% 72,0% 
100,0
 
Recuento 1 65 243 309 
 
Total % dentro de 
Satisfacción Laboral 





Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
Los resultados de la tabla 3, muestra que el 79,2 % de los trabajadores nunca se 
sintieron satisfechos laboralmente, esto debido a una constante repetitividad de sus 
funciones, asimismo el 72 % de los encuestados señalan haberse sentido satisfechos solo en 
algunas ocasiones siendo el mismo factor el causante de estos bajos niveles de satisfacción 
laboral en la Institución; por otro lado, el 20.4 % de los encuestados consideran que incluso 
hasta en niveles intermedio de repetitividad de sus funciones no logran sentirse satisfechos 
en su centro de labores y el 28% de los encuestados consideran que en estas mismas 
condiciones lograron sentirse bien solo en algunas ocasiones. 
En base a los mencionado se deduce que los trabajadores que poseen niveles 
promedios en satisfacción laboral sucede cuando estos no repiten constantemente las tareas 
asignadas, entendiéndose por repetitividad en las funciones, a periodos largos y constantes 
en que un trabajador de la Municipalidad Provincial de Piura pasa ejerciendo las mismas 
funciones, pues estos buscan un crecimiento profesional o una línea de carrera dentro de la 
institución, algo que no sucede en la institución pues uno de los factores que limita hacer una 
línea de carrera en la Municipalidad Provincial de Piura es que los cargos de responsabilidad 
mayor son muy limitados además de las bajas remuneraciones de estos puestos. 
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Tabla 4. Correlación entre la Repetitividad de Tareas y Satisfacción Laboral en la Municipalidad 
  Provincial de Piura.  
 
 Repetitividad de Tareas Satisfacción Laboral 
  Coeficiente de correlación 1,000 -,105 
 Repetitividad de Tareas Sig. (bilateral) . ,064 
Rho de  N 309 309 
Spearman  Coeficiente de correlación -,105 1,000 
 Satisfacción Laboral Sig. (bilateral) ,064 . 
  N 309 309 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
En la tabla 4, se aprecia que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman es (rho 
= -0,105); que indica que existe una correlación negativa e inversa muy débil entre 
repetitividad de tareas y satisfacción laboral, lo que significa que a mayor repetitividad de las 
tareas asignadas, menor satisfacción laboral tienen los colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Piura; por otro lado se observa en la tabla 4 que el nivel de significancia es de 
(P = 0,064), mayor a 0.05 (5%), que indica que la relación entre ambas variables es no 
significativa, rechazando la hipótesis específica 1. 
 
OBJETIVO ESPECÍFICO N°4: Identificar la relación entre el ritmo de trabajo y la 
satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019. 
Tabla 5. Relación entre el Ritmo de Trabajo y Satisfacción Laboral en la Municipalidad 
Provincial de Piura. 







Recuento 43 163 78 284 
Satisfacción 
Nunca % dentro de 
Satisfacción Laboral 
15,1% 57,4% 27,5% 
100,0
 
Laboral Solo alguna Recuento 10 13 2 25 
vez 
% dentro de 
Satisfacción Laboral 




Recuento 53 176 80 309 
Total % dentro de 
Satisfacción Laboral 




Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
Los resultados de la tabla 5 señalan que pocas veces los trabajadores de la 
municipalidad se han sentido satisfechos por las labores que realizan, esto debido al ritmo de 
trabajo que llevan, pues el 57.4% de los trabajadores encuestados señalan que en varias 
ocasiones han tenido un ritmo de trabajo alto; sin embargo, el 52% indica que aun cuando 
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han tenido un ritmo de trabajo alto estos se han sentido satisfechos con las labores que 
realizan solo en algunas ocasiones, cabe resaltar que de este grupo el 40% afirma que cuando 
han tenido un ritmo de trabajo alto en algunas ocasiones, estos logran sentirse mejor con las 
labores que realizan, por lo que consideran que este tipo de contexto influye de forma positiva 
en su productividad. 
 
En base a los expuesto, se deduce que los trabajadores de la Municipalidad Provincial 
de Piura se sienten satisfechos laboralmente cuando estos no sienten presionados al momento 
de realizar sus actividades, es decir, su ritmo de trabajo es bajo, cabe resaltar que existen 
aspectos que en conjunto con altos niveles de ritmo de trabajo influyen de manera indirecta 
en productividad de los colaboradores, entre los que destaca son las deficiencias de las 
condiciones de infraestructura que tiene la entidad pública. 
 
Tabla 6. Correlación entre la Ritmo de Trabajo y Satisfacción Laboral en la Municipalidad 








Rho de Spearman 
 




Coeficiente de correlación 1,000 -,109 
 
  Sig. (bilateral) . ,055  
N 309 309 
    Coeficiente de correlación -,109 1,000  
  Sig. (bilateral) ,055 .  
N 309 309 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
En la tabla 6, se aprecia que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman es (rho 
= -0,109); que indica que existe una correlación negativa e inversa muy débil entre ritmo de 
trabajo y satisfacción laboral, lo que significa que a mayor repetitividad de las tareas 
asignadas, menor satisfacción laboral tienen los colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Piura; por otro lado se observa también que el nivel de significancia es de (P = 
0,055), ligeramente mayor a 0.05 (5%), que indica que la relación entre ambas variables es 
no significativa, rechazando la hipótesis específica 2. 
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OBJETIVO ESPECÍFICO N°5: Establecer la relación entre la antigüedad del rol y la 
satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019. 
Tabla 7. Relación entre la Antigüedad del Rol y Satisfacción Laboral en la Municipalidad 
Provincial de Piura. 







Recuento 2 14 268 284 
Satisfacción 
Nunca % dentro de Satisfacción 
Laboral 




Laboral Solo alguna Recuento 2 5 18 25 
vez 
% dentro de Satisfacción 
Laboral 




Recuento 4 19 286 309 
Total % dentro de Satisfacción 
Laboral 




Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
En relación a los resultados mostrados en la tabla 7, el 94.4% señala que cuando los 
colaboradores la municipalidad realizan las mismas funciones en periodos muy largos de 
tiempo nunca llegan a sentirse satisfactoriamente con las labores que realizan y de este grupo 
el 4.9% considera que inclusive a periodos no muy prolongados nunca se sienten satisfechos 
con las funciones que llevan a cabo, sin embargo, un 72% considera que aun realizando sus 
labores en tiempos muy prolongados lograron sentirse satisfechos laboralmente en algunas 
ocasiones. 
En base a lo mencionado se deduce que un gran porcentaje de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Piura, tienen mucho tiempo cumpliendo las mismas funciones 
lo que ocasiona bajos niveles de satisfacción laboral en la institución, esta percepción está 
estrechamente vinculada a que no existen estímulos hacia el trabajador como por ejemplo el 
reconocimiento por horas extras o por la realización de tareas o funciones adicionales a las 
ya establecidas, de igual manera existe un gran porcentaje de los colaboradores no perciben 
ascensos profesionales en su centro de labores. 
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Tabla 8. Correlación entre la Antigüedad del Rol y Satisfacción Laboral en la Municipalidad 








Rho de Spearman 
 




Coeficiente de correlación 1,000 ,023 
 
  Sig. (bilateral) . ,686  
N 309 309 
Coeficiente de correlación ,023 1,000 
  Sig. (bilateral) ,686 .  
N 309 309 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
En la tabla 8, se aprecia que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman es (rho 
= 0,023); que indica que existe una correlación positiva muy débil entre antigüedad del rol y 
satisfacción laboral, lo que significa que a mayor antigüedad del rol, mayor satisfacción 
laboral tienen los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piura; por otro lado se 
observa también que el nivel de significancia es de (P = 0,686), mayor a 0.05 (5%), que indica 
que la relación entre ambas variables es no significativa, rechazando la hipótesis específica 
3. 
OBJETIVO GENERAL: Determinar la relación entre el estrés laboral y la satisfacción 
laboral en la Municipalidad Provincial de Piura - 2019. 











Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
En relación a los resultados mostrados en la tabla 9., el 62.3% de los encuestados 
señalan que los colaboradores que están a altos niveles de estrés laboral (muchas ocasiones) 
obtienen un bajo nivel satisfacción laboral, es decir nunca se sintieron satisfechos con las 
labores que realizaban, asimismo de este grupo el 37.7% consideran que aun estando a 
niveles intermedios de estrés laboral (solo en ocasiones) tampoco llegaron a sentirse 
satisfechos laboralmente; sin embargo, cabe resaltar que un 88% afirma que cuando los 
trabajadores tuvieron estrés laboral a niveles muy altos es decir de manera constante, estos 
 Muchas Veces Siempre   
 Recuento 177 107 284 
Satisfacción 
Nunca 
% dentro de Satisfacción Laboral 62,3% 37,7% 100,0%  
Laboral Solo alguna Recuento 22 3 25  
 vez % dentro de Satisfacción Laboral 88,0% 12,0% 100,0%  
  Recuento 199 110 309  
Tot al 
% dentro de Satisfacción Laboral 64,4% 35,6% 100,0%  
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solo llegaron a sentirse satisfactoriamente con las labores que realizaban en algunas 
ocasiones. 
En base a lo mencionado, se infiere que un gran porcentaje de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Piura tienen niveles altos de estrés laboral lo que conlleva a que 
estos no se sientan satisfechos laboralmente en la entidad pública, los aspectos que inciden a 
que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura tengan niveles altos de estrés 
laboral son los bajos estímulos profesionales y económicos hacia los trabajadores, periodos 
muy prolongados de tiempo cumpliendo las mismas funciones y condiciones de 
infraestructura que afectan la productividad de los trabajadores de dicha entidad. 
 
Tabla 10. Correlación entre el Estrés Laboral Rol y Satisfacción Laboral en la Municipalidad 














Coeficiente de correlación 1,000 -,141* 
 
  Sig. (bilateral) . ,013  
N 309 309 
Coeficiente de correlación -,141* 1,000 
  Sig. (bilateral) ,013 .  
N 309 309 
 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
En la tabla 10, se aprecia que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman es 
(rho = -0,141); que indica que existe una correlación negativa e inversa entre estrés y 
satisfacción laboral, lo que significa que a mayor estrés, menor satisfacción laboral tienen los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piura; por otro lado se observa que el nivel 
de significancia es de (P = 0,013), menor a 0.05 (5%), que indica que la relación entre ambas 





La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación entre 
estrés laboral y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Piura – 2019, para el cumplimiento de dicho objetivo fue necesario la aplicación de dos tipos 
de instrumentos, un cuestionario dirigido a los trabajadores y una guía de entrevista dirigida 
al gerente de administración y jefe de personal, obteniendo resultados que serán analizados 
en conjunto con aspectos teóricos y evidencia encontrada. 
Se tuvo como objetivo específico 1: Identificar el nivel de estrés laboral en los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piura – 2019, para Isla (2016) los 
principales factores que causan altos niveles de estrés laboral son el ritmo o la magnitud del 
trabajo y las funciones monótonas o repetitivas. Asimismo, Paredes (2016) sostiene que 
existen factores que contribuyen a un ambiente laboral desfavorable en las instituciones, 
denominados como factores organizacionales, los cuales están relacionados con las 
condiciones de la empresa las cuales terminan afectando a los trabajadores. 
Los resultados obtenidos en la investigación indican que el 64.4% de los trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de Piura presentan niveles altos de estrés laboral al momento 
de ejercer sus funciones y que el 35.6 % de los encuestados señalan que presentaron niveles 
altos de estrés laboral en algunas ocasiones, estos hallazgos indican que más del 80% de los 
trabajadores de dicha entidad pública presentan niveles altos de estrés laboral, los cuales se 
explican, de acuerdo a lo mencionado por la gerente administrativa y el jefe de personal, a la 
presión por la presentación de los informes que impiden cumplir con las demás funciones. 
Además, la distribución actual de la municipalidad es desfavorable, presentando espacios 
pequeños y la documentación en desorden, por falta de muebles para su organización. 
Cabe resaltar que los resultados de la investigación son diferentes a los encontrados 
por Aguirre, Vauro y Labarthe (2015), quienes muestran que 81,7% de los tripulantes de una 
cabina aeronáutica tienen una percepción moderada y casi baja de la calidad de vida laboral, 
asimismo, los factores que causan el estrés laboral son el entorno físico y las relaciones 
interpersonales. En la misma línea, Farfán (2017), señala que el 69% del personal del 
Hospital Nacional Arzobispo Loayza tiene un nivel normal de estrés y solo el 19% presenta 
niveles altos de estrés, debido al ritmo de trabajo o sobrecarga laboral que deben cumplir. 
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Desde un punto de vista crítico, en base a los resultados mostrados y la evidencia 
encontrada se confirma la percepción que tienen los trabajadores sobre este problema en 
dicha entidad, resaltando aspectos que contribuyen a esta problemática como las malas 
relaciones interpersonales entre los colaboradores que conllevan a un inadecuado ambiente 
laboral, niveles altos de ritmo de trabajo relacionado a una excesiva recarga laboral en la 
oficina de personal y problemas económicos en los trabajadores relacionados a las 
remuneraciones bajas que reciben. De lo mencionado, se evidencia altos niveles de estrés 
laboral en los colaboradores de la municipalidad Provincial de Piura, lo que permite aceptar 
la hipótesis específica 1: El nivel de estrés laboral en los colaboradores de la municipalidad 
provincial de Piura – 2019 es alto. 
Por otro lado, se tuvo como objetivo específico 2: Determinar el nivel de satisfacción 
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piura – 2019, entendiéndose 
por satisfacción laboral según López, Sánchez y Nascimiento (2010) al estado emocional 
positivo y agradable que tiene un trabajador producto de la valoración que la persona realiza 
respecto a su trabajo. Asimismo, Cisneros, Torres y Cervantes (2010) e Islam, Khan, 
Norulkamar, Ahmad y Ahmed (2013), coinciden en señalar el causante de una elevada 
satisfacción laboral en los trabajadores es el ascenso laboral influenciado por aspectos como 
el nivel de conocimiento y el ambiente laboral. Además, Salessi (2014) y Taipe (2014), 
sustentan que existen otros factores que influyen en la satisfacción laboral como las 
relaciones interpersonales y las condiciones físicas y materiales. 
Los resultados encontrados en la presente investigación señalan que el 91. 9% de los 
trabajadores de dicha entidad pública presentan niveles bajos de satisfacción laboral al 
momento de ejercer sus funciones y que incluso más del 80% de los colaboradores de la 
municipalidad nunca lograron sentirse satisfechos con las funciones que realizaron. Esta 
percepción de los trabajadores coincide con lo señalado por el jefe de personal, quien afirma, 
que es importante desarrollar las funciones de manera adecuada, respetando el manual 
dispuesto por la municipalidad, pero los empleados no pueden ejecutarlas correctamente, 
pues no están satisfechos con las condiciones laborales, ni con las escasas posibilidades de 
ascenso que se les presentan. 
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Los hallazgos de la investigación son parecidos a los de Farfán (2017), quien 
encuentra que el 69% de los trabajadores del Hospital Nacional Arzobispo Loayza presenta 
una satisfacción laboral baja y el 65% presenta un nivel de satisfacción media. Ello 
incentivado en parte por el inadecuado clima laboral y la falta motivación de algunos 
empleados. Contraria a esta situación, Migues e Irisity (2015) encuentran que los trabajadores 
de la Intendencia Municipal de Montevideo se encuentran satisfechos con su trabajo, 
presentando un nivel promedio de satisfacción de 3.8, lo que indica que se sienten a gusto 
con su trabajo, aunque el 55% de ellos piensan que su empleo no es el ideal. 
Desde el punto de vista crítico, se puede inferir que los aspectos que más influyen en 
el bajo nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad de Piura, es la 
falta de estímulos profesionales y económicos (baja remuneración) , de oportunidades de 
crecimiento profesional y las condiciones laborales a las que están expuestos, como la 
antigüedad de la infraestructura física, los equipos obsoletos y los ambientes reducidos que 
terminan afectando la productividad de los trabajadores y por ende disminuyen su desempeño 
laboral. Asimismo, otro de los aspectos que conlleva a que en la entidad pública exista altos 
niveles de insatisfacción laboral es por el ambiente laboral que existe, pues a criterio del jefe 
de la oficina de personal el ambiente laboral no es el idóneo, una de las maneras por la cual 
se trata de cambiar esta realidad es mediante la promoción de buenas prácticas basados en 
los valores como solidaridad, respeto y compromiso. 
En base a lo mencionado, se evidencia bajos niveles de satisfacción laboral en los 
colaboradores de la municipalidad Provincial de Piura, lo que permite aceptar la hipótesis 
específica 2: El nivel de satisfacción laboral en los colaboradores de la municipalidad 
provincial de Piura – 2019 es bajo. 
Como objetivo específico 3: Determinar la relación entre la repetitividad de tareas y 
la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura, existen investigaciones que 
intentan relacionar ambas variables como las publicadas por Cisneros, Torres y Cervantes 
(2010) e Islam, Khan, Norulkamar, Ahmad y Ahmed (2013), quienes coinciden en señalar 
que uno de los factores que causa una elevada satisfacción laboral en los trabajadores es la 
rotación laboral influenciados por aspectos como el nivel de conocimiento y el ambiente 
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laboral, es decir que a menor nivel de repetitividad en las funciones realizadas por los 
trabajadores obtendrán mayores niveles de satisfacción laboral. 
Los resultados de la presente investigación, indican que el 79.2% de los trabajadores 
encuestados señalan que nunca se sintieron satisfechos laboralmente esto debido a una 
constante repetitividad de las funciones que realizan en la municipalidad, ocasionando que 
el nivel de satisfacción laboral se ubique en un nivel muy bajo, estos hallazgos son similares 
a los de Norabuena (2018) quien encuentra un relación negativa entre el estrés y satisfacción 
laboral para el caso de los trabajadores de la Dirección Regional de Salud de Ancash – 
Huaraz, teniendo como principal conclusión que los factores que más influyen en el estrés 
laboral son el tiempo por el cual los trabajadores ejercen las mismas funciones y las 
deficiencias en infraestructura. 
Desde el punto de vista crítico, se puede deducir los trabajadores que poseen niveles 
intermedios de satisfacción laboral, son aquellos que no repiten constantemente las tareas 
asignadas, puesto que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura no desean 
tener un prolongado periodo de tiempo en un mismo cargo, sino que buscan un crecimiento 
profesional o una línea de carrera dentro de la institución, asimismo existen aspectos que 
también se relacionan con el grado de repetitividad de tareas que tienen los trabajadores de 
la municipalidad provincial de Piura, uno de ellos es el grado de atención por parte de los 
supervisores a las labores que realizan los trabajadores, en relación a ello los resultados que 
se obtienen de la entrevista al jefe de personal y gerente de administración de la 
municipalidad permiten deducir que en dicha institución se toma en cuenta la disponibilidad 
y opinión de los colaboradores ante cualquier cambio o aspectos relacionados a las funciones 
de estos. 
Sin embargo, esta política de escucha y comprensión no logra cumplirse en toda la 
institución, pues ambos funcionarios encuestados señalan que tratan de cumplirlo en la 
medida que está dentro de sus posibilidades y al menos en el área que tienen a cargo, como 
por ejemplo el área u oficina de personal. En base a lo mencionado y los resultados obtenidos 
se deduce la no existencia o mala aplicación de un manual cuyo principal objetivo este 
orientado a una política de escucha y comprensión hacia el trabajador, como también la falta 
de un ente fiscalizador interno en la municipalidad, cuyo objetivo sea velar por los derechos 
33  
de los trabajadores. Esto permitirá en cierta medida fiscalizar las condiciones en la cual los 
trabajadores cumplen sus funciones como también reducir el grado de repetitividad. 
Del análisis establecido, se evidencia una relación negativa entre las variables de 
estudio, sin embargo, con la prueba de hipótesis, se obtiene un coeficiente de correlación de 
-0,105 (P = 0,064 > 0.05), lo que indica que esta relación no es significativa, lo que permite 
rechazar la hipótesis especifica 3: La repetitividad de tareas y la satisfacción laboral 
guardan una relación significativa en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019. 
Con respecto al objetivo específico 4: Identificar la relación entre el ritmo de trabajo 
y satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura, Taípe (2014) considera que 
los factores que determinan la satisfacción laboral son el ritmo o sobrecarga de trabajo, las 
relaciones interpersonales y las condiciones físicas y materiales. Los resultados de la 
investigación indican que el 57.4% de los encuestados tienen un nivel de ritmo de trabajo 
intermedio – alto, ocasionando que el nivel de satisfacción laboral se ubique en un nivel muy 
bajo. Esto coincide con lo expresado por la gerente de administración, quien indica que en el 
momento de la presentación de los informes en que se sienten presionados con el trabajo se 
generan tensiones en el ambiente de trabajo, generando estrés, sobre todo en áreas con niveles 
de responsabilidad altos como logística, tesorería, contabilidad y áreas técnicas de seguridad. 
Estos resultados coinciden con lo señalado por Migues e Irisity (2015) y Norabuena 
(2018) quienes señalan que los factores que mayormente están relacionados al estrés laboral 
son el ritmo de trabajo o carga laboral a los que están expuestos los trabajadores, Migues e 
Irisity (2015), señala que el 58% de los encuestados considera que el principal factor que 
influye en el estrés laboral son los altos niveles de carga laboral que llevan (ritmo de trabajo) 
y las condiciones de infraestructura a los que están expuestos. 
Desde un punto de vista crítico, se aprecia que los trabajadores de la Municipalidad 
de Piura se sienten satisfechos laboralmente cuando logran ejecutar sus actividades sin 
presión alguna, es decir, cuando el ritmo de trabajo es moderado, asimismo se evidencia la 
existencia de estrés laboral debido a que no se cuenta con la seguridad de que todos los 
trabajadores de la institución tengan conocimiento de manera clara cuales son las funciones 
que deben cumplir, pues de acuerdo a declaraciones de funcionarios entrevistados señalan 
que los trabajadores del área que tienen a cargo si tienen conocimiento de ello, pero 
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evidencian poca seguridad en relación a si esto ocurre realmente con el resto de trabajadores, 
por otro lado son enfáticos en afirmar que el principal motivo por la cual se da el estrés 
laboral, es por la deficiente infraestructura e inmobiliario con la cuenta como por ejemplo la 
falta de stand para la documentación que se tramita a diario, ocasionando desorden en varios 
periodos del año, falta de computadoras e impresoras más modernas ya que el actual es 
totalmente obsoleto. 
Del análisis realizado, se deduce una relación negativa entre las variables, sin 
embargo, con la prueba de hipótesis se obtuvo una correlación de rho = -0,109 (P=0.055 > 
0.05), lo que permite rechazar la hipótesis específica 4: El ritmo de trabajo y la satisfacción 
laboral poseen una relación significativa en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019. 
Con respecto al objetivo específico 5, establecer la relación entre la antigüedad del 
rol y la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura, autores como Cisneros, 
Torres y Cervantes (2010), argumenta que la satisfacción laboral guarda relación con factores 
como el ambiente laboral y antigüedad del rol, concordando con los resultados de la presente 
investigación, en que el 94.4% de los colaboradores encuestados señalan que cuando realizan 
las mismas funciones en periodos bastante prolongados de tiempo nunca llegan a sentir 
satisfacción con las labores que realizan, sin embargo, el 72% indica que aun realizando sus 
labores en tiempos muy prolongados de tiempo, lograron sentirse satisfechos laboralmente 
en algunas ocasiones. 
Los hallazgos de la presente investigación coinciden con los resultados publicados 
por Visitación (2017) y Bardales (2018), quienes coinciden en señalar que los factores que 
están relacionados al estrés laboral son la antigüedad del rol y la repetitividad de tareas, pues 
según los resultados de Visitación (2017) indican que un 38% de los encuestados consideran 
que uno de los factores que más influye en la satisfacción laboral son los estímulos 
profesionales ya sean líneas de carrera en su centro de labores como también ascensos 
profesionales, en base a ello se puede verificar una relación negativa entre ambas variables. 
Realizando un análisis crítico de lo mencionado se infiere que uno de los motivos por 
la cual se da estrés laboral en la entidad pública es por los años en la cual un trabajador pasa 
cumpliendo las mismas funciones acompañado de las nulas estimulaciones tanto 
profesionales como económicas, pues en dicha entidad no existe una línea de carrera que 
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permita a los trabajadores ascender de puestos, lo que conlleva a la percepción del nulo 
crecimiento profesional que un trabajador podría obtener si labora en la municipalidad, sin 
embargo cabe destacar que a pesar de esta realidad, los trabajadores valoran el puesto de 
trabajo debido a las pocas oportunidades que hay en la actualidad en el mercado laboral, esto 
explica los niveles intermedios de satisfacción laboral 
Esto permite deducir la relación negativa entre las variables, sin embargo, con la 
prueba de hipótesis se obtiene un coeficiente igual a 0,023, con una probabilidad de (0,686 > 
0,05), lo que permite rechazar la hipótesis especifica 5: La antigüedad del rol y la 
satisfacción laboral tienen una relación significativa en la Municipalidad de Piura – 2019. 
Por último, el objetivo general: Determinar la relación entre el estrés laboral y la 
satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019, autores como Isla (2016), 
Paredes (2016), Cisneros, Torres y Cervantes (2010), señalan que existen factores que 
inciden en el desempeño de los trabajadores y por ende en la satisfacción laboral de los 
mismos, entre los que destacan estrés laboral, ritmo de trabajo y sobrecarga laboral. Los 
resultados del estudio, indican que el 62.3% de los colaboradores que están a altos niveles de 
estrés laboral, obtienen un bajo nivel satisfacción laboral, asimismo de este grupo el 37.7% 
consideran que aun estando a niveles intermedios de estrés laboral (solo en ocasiones) 
tampoco llegaron a sentirse satisfechos con las funciones realizadas. 
Estos hallazgos son similares a los publicados por Taípe (2014), Migues e Irisity 
(2015), Norabuena (2018) y Bardales (2018), quienes coinciden en señalar que los factores 
que mayormente están relacionados al estrés laboral son la repetitividad de tareas, ambiente 
laboral y ritmo de trabajo o carga laboral a los que están expuestos los trabajadores. 
Asimismo, estos estudios obtienen una relación negativa entre el estrés y la satisfacción 
laboral. 
Desarrollando un análisis crítico el nivel de estrés laboral que llevan los colaboradores 
de la municipalidad se encuentra en un nivel intermedio – alto ocasionando que el grado de 
satisfacción laboral sea bastante bajo, reflejando que la entidad pública necesita disminuir el 
nivel de estrés de los trabajadores, ya que ello repercute de manera directa en el desarrollo 
de sus funciones habituales. Asimismo, el estrés se presenta por las inadecuadas condiciones 
en el ambiente de trabajo, principalmente en la infraestructura y espacios, lo que genera 
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ausencia de motivación e insatisfacción laboral. De lo anterior, se deduce una relación 
negativa entre las variables, las cual se confirma con la prueba de hipótesis, en que se obtiene 
una correlación de -0,141 (P = 0,013 < 0.05), lo que permite aceptar la hipótesis general: 
Existe relación significativa entre el estrés laboral y la satisfacción laboral en la 





1. Existen niveles intermedios – altos de estrés laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Piura debido a la repetitividad de las funciones que 
realizan los empleados, lo que llega a tornarse en monotonía; los altos ritmos de 
trabajo que se generan en ocasiones y la falta de competencias de los trabajadores 
para hacer frente al trabajo bajo presión. 
 
2. Existen bajos niveles de satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Piura 2019, al momento de ejercer sus labores debido a la falta de 
estímulos profesionales y económicos, que motiven a los trabajadores en el desarrollo 
de sus funciones, así como el inadecuado clima organizacional entre los 
colaboradores. 
 
3. La repetitividad de tareas se relaciona negativamente con la satisfacción laboral en 
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura, pero de manera no 
significativa, obteniendo un coeficiente de correlación de Spearman de -0.105, debido 
a que son muy pocas las ocasiones en las que se prioriza como política laboral los 
ascensos profesionales dentro de la organización. Asimismo, el manual de funciones 
es el mismo para cada año. 
 
4. Existe una relación negativa pero no significativa entre el ritmo de trabajo y la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura, 2019, 
teniendo como resultado un coeficiente de correlación de Spearman de -0.109, esto 
debido la sobrecarga laboral que se presenta en la organización, sobre todo en las 
ocasiones de presentaciones de informes en que la presión se incrementa. 
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5. Existe una relación positiva pero no significativa entre la antigüedad del rol y la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura, 2019, 
teniendo como resultado un coeficiente de correlación de Spearman de 0.023, pues a 
pesar del tiempo que tienen realizando sus actividades, no se visualizan oportunidades 
de crecimiento profesional, sin embargo, los colabores valoran su empleo en un 
mercado laboral restringido. 
 
6. El estrés laboral se relaciona de manera negativa y significativa con la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura, resultando un 
coeficiente de correlación de Spearman -0.141 (P=0.013), explicado por factores que 
incentivan el estrés laboral y disminuyen los niveles de satisfacción, entre los que 
destacan un ambiente laboral inadecuado provocado a la vez por malas relaciones 
interpersonales, recarga laboral, falta de estímulos profesionales y económicos, 





1. Se recomienda a la institución que mejore los niveles de estrés laboral mediante la 
implementación de pausas activas después del comienzo de la jornada laboral, cuyas 
temáticas estén basadas en procedimientos y técnicas que ayuden a los empleados a 
tomarse un tiempo prudente para desestresarse, previniendo problemas de salud 
derivados del estrés como fatiga muscular y trastornos, mejorar las relaciones 
interpersonales y ambiente laboral y contribuir a la vez en aumentar los niveles de 
eficiencia en la ejecución de las funciones y productividad de la entidad pública. 
 
2. Al existir bajos niveles de satisfacción laboral se recomienda al jefe de personal y 
gerente de administración gestionar los medios necesarios para otorgar incentivos y 
reconocimientos tanto profesionales como económicos a los colaboradores, esto con 
la finalidad de mejorar las remuneraciones salariales de los empleados, otorgar un 
mayor crecimiento profesional y motivarlos a la vez en la realización de sus 
funciones, logrando la mejora de su rendimiento laboral y con ello el servicio de 
atención a la ciudadanía. 
 
3. Al existir una relación negativa entre la repetitividad de tareas y la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura, se recomienda al jefe de 
personal y gerente de administración de dicha entidad pública mayor aceleración en 
las gestiones para la firma de convenios con entidades tanto públicas como privadas 
basadas en la implementación de capacitaciones, con la finalidad de que los 
trabajadores estén actualizados en temas relacionados con las funciones o labores que 
realizan a diario. Asimismo, se recomienda la implementación de manuales cuyo 
objetivo este orientado a una política de escucha y comprensión hacia el trabajador. 
 
4. Se recomienda al jefe del personal y gerente de administración, la implementación de 
compensación por horas extras para los trabajadores de la municipalidad, esto por los 
días en que el ritmo de trabajo o carga laboral ha sido agitado, esta compensación 
puede ser con vacaciones o días de descanso, en ocasiones en que el nivel de 
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requerimiento de personal sea bajo, asimismo se recomienda tener presente la 
legislación laboral peruana en la que se especifican derechos y beneficios para los 
trabajadores y sanciones para instituciones que incumplan y atenten contras los 
derechos de los trabajadores. 
 
5. Debido a que la mayoría de empleados de la Municipalidad Provincial de Piura tienen 
un tiempo prolongado desarrollando las mismas funciones, se recomienda al jefe de 
personal y gerente de administración llevar a cabo acciones concretas para gestionar 
la implementación de una línea de carrera en dicha entidad, con el fin de que se 
realicen convocatorias de trabajo a nivel interno, dando la posibilidad a los mejores 
trabajadores de la entidad pública de obtener un ascenso que dé lugar a un crecimiento 
profesional. 
 
6. Debido a la existencia de una inadecuada satisfacción laboral y altos niveles de estrés 
laboral, se recomienda al jefe de personal y gerente de administración, elaborar un 
plan de mejora de la distribución física del área de trabajo de la Municipalidad 
Provincial de Piura con el objetivo de que los espacios no queden reducidos. 
Asimismo, se deben gestionar proyectos con el fin mejorar las condiciones laborales, 
lo que corresponde a cambiar los equipos obsoletos como computadoras e impresoras, 
brindar los materiales necesarios para una adecuada organización de la 




Estrategias para la disminución del estrés laboral y mejora en la satisfacción laboral de la 
Municipalidad Provincial de Piura – 2019. 
1. Introducción 
 
Actualmente, en el mundo laboral, los trabajadores de entidades tanto público como 
privadas deben enfrentar retos que frecuentemente superan sus capacidades, esto debido a la 
globalización y grandes avances tecnológicos, que ha conllevado que las necesidades y 
demandas de las personas o clientes sean cada vez más exigentes, ocasionando además que 
los ritmos de trabajo sean cada vez más acelerados, las horas de trabajo sean cada vez más 
largas e irregulares; es decir que las exigencias laborales aumentan cada vez más hasta el 
punto de tener altos niveles de inseguridad laboral, a esto se suma que a causa de un mundo 
cada vez más competitivo los trabajadores tienen el temor de perder su trabajo ocasionando 
menor estabilidad económica para las familias. 
Estos factores tienen graves consecuencias en la salud mental y bienestar de los 
trabajadores, existiendo cifras alarmantes acerca del número de trabajadores que padecen de 
estrés laboral, como es el caso de México que ocupa el primer lugar con 75%, seguido de 
China (73%) y EEUU con 55%, en cada uno de los casos los trabajadores manifestaron que 
el estrés laboral los ha enfermado por lo que tuvieron que ser siendo hospitalizados y en 
algunos casos ha causado la muerte, en el ámbito nacional, el Perú no es la excepción, pues 
según datos proporcionados por el Instituto Nacional de Salud en Lima y Callao 
aproximadamente más del 60% de los trabajadores peruanos encuestados sufre de estrés 
laboral. 
Los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piura no son ajenos a esta 
situación, en base a la percepción que tienen estos y los resultados obtenidos, se destaca que 
los factores que más influyen para que los colaboradores de dicha entidad pública padezcan 
de estrés laboral son las malas relaciones interpersonales, elevado ritmo de trabajo 
(especialmente en la oficina de personal) y las bajas remuneraciones; ante esta situación es 
que en la presente sesión se plantea proponer estrategias que permitan disminuir los niveles 
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de estrés laboral y aumentar el bienestar o satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial 
de Piura. 
2. Objetivos 
a. Objetivo General 
 
Establecer estrategias para disminuir el estrés laboral y mejorar la satisfacción laboral 
de la Municipalidad Provincial de Piura – 2019. 
b. Objetivos Específicos 
 Disminuir los altos niveles de estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Piura. 
 
 Mejorar los bajos niveles de satisfacción laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Piura. 
 
 Aumentar los niveles de satisfacción laboral mediante la implementación de 
capacitaciones. 
 
 Regular el ritmo o carga laboral que tienen los colaboradores de la municipalidad 
provincial de Piura. 
 
 Mejorar los niveles de satisfacción laboral ligada a un crecimiento profesional dentro 




El planteamiento de la propuesta tiene como principal objetivo disminuir los altos 
niveles de estrés y mejorar la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Piura, 
esto debido a los resultados encontrados durante el desarrollo de la presente investigación, 
estableciendo factores que contribuyen a la existencia de altos niveles de estrés laboral como 
la repetitividad de tareas o funciones y sobrecarga laboral; asimismo se encontraron factores 
que contribuyen a una baja satisfacción laboral en dicha institución entre los que destacan la 
falta de estímulos tanto profesionales como económicos y un inadecuado clima 
organizacional; asimismo se encontraron otros factores que terminan influyendo en la 
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relación negativa de estrés y satisfacción, como por ejemplo un ambiente laboral inadecuado 
provocado por las malas relaciones interpersonales y deficiencias en infraestructura y 
mobiliario obsoleto. En base a lo mencionado, la presente propuesta se justifica debido, a que 
esta se compone de estrategias cuyo fin es mejorar e influir en los factores descritos y que 
determinan los altos niveles de estrés y baja satisfacción laboral. 
4. Matriz de Evaluación de los Factores Internos y Externos 
 
En la presente sesión se analizan aquellos factores internos y externos que inciden en 
los altos niveles de estrés e insatisfacción laboral de la Municipalidad Provincial de Piura. A 
continuación, se presentan los factores favorables y desfavorables que serán calificados y 
ponderados porcentualmente. 
Tabla 11. Matriz de evaluación de factores internos 
 
Factores Internos (FI) Peso Calificación 
Valor 
Ponder. 
Fortalezas (F)    
F1: Las diferentes oficinas cuentan con un equipo 
profesional multidisciplinario. 
0.15 3 0.45 
F2: Contar con capital humano y colaboradores 
proactivos, aspectos importantes para la incorporación de 
nuevos conocimientos y procedimientos municipales que 







F3: Presencia de órganos estatales autónomos y 








F4: Existencia de personal en la cooperación de las 
actividades con los nuevos trabajadores que se sumen o 







Debilidades (D)    
D1: Falta de inducción o capacitaciones a los 
trabajadores. 
0.15 2 0.20 
D2: Infraestructura deficiente que provoca el 
hacinamiento de oficinas, mobiliario obsoleto y equipos 








D3: Servicio de redes de comunicación deficiente, como 
falta de equipamiento informático y software obsoleto. 
0.15 1 0.15 
D4: Falta de reconocimiento económico de los sueldos y 
salarios de los profesionales dentro de la entidad. 
0.10 3 0.15 
 1 - 2.35 
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Tal como se observa en la tabla 11, se presentan las fortalezas y debilidades de la 
Municipalidad Provincial de Piura, identificadas con el desarrollo del presente capítulo, en 
donde la ponderación total tanto de las fortalezas y debilidades de la municipalidad tienen un 
valor ponderado de 2.35, lo que significa que los factores internos que presenta la institución 
son favorables, aprovechando las fortalezas para el cumplimiento de objetivos o metas de la 
institución y disminuyendo a la vez las debilidades de la misma. 
Tabla 12. Matriz de evaluación de factores externos 
 
Factores Externos (FE) Peso Calificación 
Valor 
Ponder. 
Oportunidades (O)    
01: Contribuir a un mejor servicio a la ciudadanía a través 
de nuestra gestión como servidores públicos. 
0.15 1 0.15 
O2: Beneficio económico anual que nos otorga la MPP a 








O3: Instituciones académicas con programas de 








O4: Existencia de diversos programas de cooperación 
técnica nacional o internacional. 
0.15 1 0.15 
Amenazas (A)    
A1: Generar una mala perfección de la entidad municipal 
mediante un mal comportamiento y una pobre atención al 







A2: Lograr una estabilidad laboral por cada gobierno 
entrante. 
0.15 2 0.30 
A3: Cambiar la mala perfección política municipal con 
relación a los alcaldes en la actualidad. 
0.15 2 0.30 
 1 - 2 
 
 
Como se puede observar en la tabla 12, la ponderación total de los factores externos 
es de 2, obteniendo una mayor ponderación en las oportunidades del entorno, asimismo en 
base a los resultados obtenidos se puede inferir que la entidad pública debe aprovechar las 
oportunidades que se le presentan para lograr hacer frente a las amenazas y poder mejorar 
los niveles de satisfacción laboral y disminuir los niveles de estrés laboral. 
 












F1: Las diferentes oficinas cuentan con un 
equipo profesional multidisciplinario. 
F2: Contar con capital humano y actitud abierta 
necesario para la incorporación de nuevos 
conocimientos y procedimientos municipales 
que permitan fortalecer la gestión municipal. 
F3: Presencia de órganos estatales autónomos y 
fiscalizadores como la Contraloría General de la 
República. 
F4: Existencia de personal en la cooperación de 
las actividades con los nuevos trabajadores que 
se sumen o se integren a la nueva gestión 
municipal. 
 
D1: Falta de inducción o capacitaciones a los 
trabajadores. 
D2: Infraestructura deficiente que provoca el 
hacinamiento de oficinas, mobiliario obsoleto y equipos 
de oficina en deterioro que carece de sistema 
ergonómico. 
D3: Servicio de redes de comunicación deficiente, como 
falta de equipamiento informático y software obsoleto. 
D4: Falta de reconocimiento económico de los sueldos y 
salarios de los profesionales dentro de la entidad. 
OPORTUNIDADES ESTRATEGIA (FO) ESTRATEGIA (DO) 
O1: Contribuir a un mejor servicio a la ciudadanía a 
través de la gestión como servidores públicos. 
O2: Beneficio económico anual que otorga la MPP a 
los servidores que seguimos una carrera 
universitaria/técnica. 
O3: Instituciones académicas con programas de 
capacitación y asistencia técnica afines a la gestión 
municipal. 
O4: Existencia de diversos programas de cooperación 
técnica nacional o internacional. 
 
Implementación de capacitaciones y 
talleres presenciales para el personal de 
la municipalidad Provincial de Piura. 
(F1, F2, O1, O3, O4) 
 
Elaboración e implementación de un plan de 
incentivos y reconocimiento al trabajo. 
(D1,D4,O1,O4) 
AMENAZAS ESTRATEGIA (FA) ESTRATEGIA (DA) 
A1: Generar una mala perfección de la entidad 
municipal mediante un mal comportamiento y una 
pobre atención al cliente por parte de los trabajadores 
A2: Lograr una estabilidad laboral por cada gobierno 
entrante. 
A3: Cambiar la mala perfección política municipal con 
relación a los alcaldes en la actualidad. 
 
Aplicación del manual de políticas 
sobre la cultura organizacional de la 
entidad. 
(A1, A3, F1, F4) 
 







5. Descripción de Estrategias 
2.3  Estrategia FO: Implementación de capacitaciones, talleres presenciales 
para el personal de la Municipalidad Provincial de Piura 
 
a. Descripción de la estrategia 
 
La presente estrategia se propone con la finalidad de que los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial de Piura mejoren la percepción que tienen de trabajar en dicha 
entidad pública y contribuir a la vez en la mejora de la satisfacción laboral, los resultados de 
la presente investigación señalan que la constante repetitividad de funciones que vienen 
teniendo los colaboradores es uno de los principales factores que influye en la disminución 
de los niveles de satisfacción laboral, para ello la estrategia que se propone a continuación 
consiste en la implementación de capacitaciones, talleres presenciales y pausas activas 
después de iniciada la jornada laboral, este tipo de iniciativas que pueden ser de carácter 
nacional e internacional debido a los diversos programas de cooperación técnica que 
actualmente existen, permitirá a los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piura 
tener un mayor conocimiento de las funciones que realizan, mejorar las relaciones 
interpersonales y con ello el ambiente laboral de dicha entidad, además de percibir mayores 
estímulos profesionales que ayudaran en el crecimiento y desarrollo profesional de cada uno 
de los colaboradores. 
 
b. Tácticas 
- Aprovechamiento del capital humano y equipo proactivo – multidisciplinario de las 
diferentes oficinas de la Municipalidad Provincial de Piura; ello permitirá que lo 
aprendido por estos colaboradores en los talleres y capacitaciones sea comprendido 
adecuadamente y que sea de gran ayuda para disminuir los niveles de estrés laboral 
en dicha entidad, asimismo se crea incentivos para que exista un adecuado ambiente 
laboral basado buenas relaciones interpersonales. 
- Aprovechamiento de los diversos programas de cooperación con instituciones 
nacionales e internacionales; la Municipalidad Provincial de Piura debe aprovechar 
programas de responsabilidad social que ofrecen las organizaciones tanto 
gubernamentales como no gubernamentales y empresas privadas, que están 
orientadas a capacitar a las personas que buscan crecer profesionalmente como 
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también capacitar equipos de trabajo ya sea mediante pasantías al extranjero o al 
interior del país. 
- Aprovechamiento de asistencias técnicas que brindan instituciones académicas tanto 
nacionales como internacionales, con temáticas a fines a la gestión municipal; este 
tipo de programas y asistencias permite a los colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Piura tener conocimientos actualizados no solo de las funciones que 
realizan a diario, sino que, además tendrán conocimientos de los procesos 
gubernamentales, contribuyendo a la mejora del servicio de atención y orientación al 
ciudadano. 
 
c. Programa estratégico y responsables 
 
Esta estrategia se llevará a cabo mensualmente, desde enero del 2020 hasta junio del 
mismo año, una vez implementado la estrategia para la gestión de capacitaciones, los 
principales responsables serán la gerente de administración y el jefe de personal, siendo 
ambos quienes cumplan las actividades establecidas en el cronograma. 
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unitario 
Cuadro 1: Cronograma de actividades 
 
Periodo 
Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio 
Actividades 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 







                        
2. Firma de los 
Convenios 
Institucionales. 
                        
3. Diseño y 
Desarrollo didáctico 
de las capacitaciones. 
                        
4. Implementación y 
ejecución de las 
capacitaciones 
dirigidas a los 
colaboradores. 




                        
6.Seguimiento  y 
Evaluación de las 
capacitaciones 
                        
7. Evaluación de los 
resultados 










Hojas Dina A4 100 millares S/. 12.20 S/. 1,220.00 
Lapiceros Faber Castell Azul 100 Docenas S/. 7.20 S/. 720.00 
Folder manila A4 100 Paquetes S/. 4.20 S/. 420.00 
Total    S/. 2,360.00 
Elaboración: Propia 
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Costo Total Descripción 
Presupuesto Total 
Cuadro 3: Presupuesto de Honorarios 
 
Descripción Cant. Horas Sesiones 
Costo Costo 
Unitario Total 
























Diseño de las invitaciones Global S/. 90.00 S/. 90.00 
Impresión de las invitaciones 1 Ciento S/. 170.00 S/. 170.00 
Total   S/. 260.00 
Elaboración: Propia    
 
Cuadro 5: Presupuesto Total 
Materiales S/. 2,360.00 
 
Honorarios  S/. 3,000.00 
Servicios Adicionales  S/. 260.00 






Realizar la estrategia de gestionar capacitaciones presenciales para el personal de la 
Municipalidad Provincial de Piura es viable debido a que los recursos económicos, materiales 
y humanos que se requiere, están al alcance de la institución y son disponibles en diversas 
instituciones académicas, gubernamentales y no gubernamentales, cuyas capacitaciones tiene 
como temática la gestión municipal, asimismo la aplicación de esta tipo de estrategia permite 
a los colaboradores tener mayores conocimientos sobre las labores que realizan diariamente 
además de percibirlo como una contribución para su crecimiento y desarrollo profesional. 
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f. Mecanismos de Control 
- Número de asistencias técnicas y capacitaciones que reciben los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Piura. 
- Desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura. 
 
 
2.4 Estrategia DO: Elaboración e implementación de un plan de incentivos y 
reconocimiento al trabajo. 
 
a. Descripción de la estrategia 
 
Mediante la elaboración y aplicación de esta estrategia se busca que los colaboradores 
de la Municipalidad Provincial de Piura se comprometan e identifiquen con la institución 
desde el inicio de sus funciones y que con su desempeño futuro contribuyan a cumplir con 
las metas de la institución, esto mediante la implementación de incentivos y reconocimientos 
tanto profesionales como económicos, entre los que destacan la mejora de las remuneraciones 
de los trabajadores con mejor desempeño y la implementación de compensación por horas 
extras como vacaciones o días de descanso en ocasiones en que el nivel de requerimiento de 
personal es bajo, cabe destacar que la mejora de estos aspectos permitirá a la vez regular los 
niveles de ritmo de trabajo a la cual están expuestos los trabajadores, siendo este uno de los 
factores que contribuye al incremento de estrés e insatisfacción laboral en dicha entidad. 
b. Tácticas 
- Mejorar el reconocimiento de habilidades y/o capacidades de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Piura. 
- Mejorar la falta de reconocimiento profesional y económico de los trabajadores con 
mejor desempeño. 
- Aprovechamiento de diversos programas de cooperación con instituciones nacionales 
e internacionales. 
 
c. Programas estratégicos y responsables 
 
Esta estrategia se llevará a cabo de manera mensual, desde marzo del 2020 hasta 
agosto del mismo año, una vez elaborada la estrategia para incentivar una mejor cultura 
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institucional en los colaboradores, los principales responsables serán el gerente de la oficina 
de planificación y desarrollo, esta área es la encargada de cumplir con las actividades 
establecidas en el cronograma. 
 
 
Cuadro 06: Cronograma de actividades 
 
Periodo 
Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto 
Actividades 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Constitución de 
una comisión para la 
elaboración del Plan 
de incentivos y 
reconocimiento al 
trabajo. 
                        
2. Reunión que 
involucre a los 
principales 
funcionarios de la 
Municipalidad 
Provincial de Piura. 
                        




                        
4. Diagnóstico de la 
problemática basada 
en los incentivos 
hacia los 
trabajadores. 
                        
5. Elaboración del 
cronograma de 
evaluación del Plan 
                        
6. Implementación y 
ejecución del Plan. 










Hojas Dina A4 25 Millares S/. 12.20 S/. 305.00 
Lapiceros Faber Castell Azul 62 Docenas S/. 7.20 S/. 446.40 
Folder manila A4 20 Paquetes S/. 4.20 S/. 84.00 
Total    S/. 835.00 




Cuadro 08: Presupuesto de Servicios Adicionales 
 
 







Impresión de las invitaciones 02 millares S/. 300.00 S/. 600.00 
 











Materiales S/. 835.00 





Realizar la estrategia de elaboración e implementación de un plan de incentivos y 
reconocimiento al trabajo es viable debido a que los recursos económicos y humanos que se 
requiere para la realización de este tipo de estrategias está al alcance de la entidad pública, 
como por ejemplo mediante acciones concretas de gestión de los responsables como el jefe 
de personal y gerente de administración ya sea mediante acuerdos o alianzas con Organismos 
no gubernamentales o mediante una adecuada gestión con el gobierno central, asimismo la 
aplicación de este tipo de estrategia permite a los colaboradores tener una mejor satisfacción 
laboral al momento de ejercer sus funciones. 







2.5 Estrategia FA: Aplicación del Manual de políticas sobre la cultura 
organizacional de la entidad. 
 
a. Descripción de la estrategia 
 
La presente estrategia propone que se elabore e implemente el manual de políticas 
sobre la cultura organizacional de la entidad, con la finalidad de que el personal de la 
Municipalidad Provincial de Piura conozca los valores, misión y visión de la institución, 
asimismo se pretende mejorar con ello la distribución física del área de trabajo, factor que 
según los resultados obtenidos en el desarrollo de la investigación contribuye de manera 
importante en el estrés de los colaboradores influyendo a la vez en la insatisfacción laboral 
de los mismos, esto permitirá que los espacios al interior de institución no queden reducidos 
contribuyendo a la vez en aspectos relacionados a una mejora sustancial de las condiciones 
laborales, ambiente de trabajo y recarga laboral. 
b. Tácticas 
- Aprovechamiento de la existencia de personal en la cooperación de las actividades 
con los nuevos trabajadores que se sumen o se integren a la nueva gestión municipal. 
- Aprovechamiento del capital humano y multidisciplinario de las diferentes oficinas 
de la Municipalidad Provincial de Piura. 
- Destacar constantemente las políticas de cultura organizacional de la entidad. 
- Conocimiento de la influencia de aplicación de la cultura organizacional en la 
atención al público. 
 
c. Programas estratégicos y responsables 
 
Esta estrategia se llevará a cabo de manera mensual, desde enero del 2020 hasta junio 
del mismo año, una vez elaborada la estrategia el principal responsable será el jefe de la 
oficina de personal, esta área es la encargada de evaluar la aplicación de las encuestas con la 
finalidad de conocer la aplicación de los valores que se detallan en las políticas de la cultura 
organizacional de la entidad. 
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unitario 




Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Constitución de la 
encuesta 
                        
2. Reunión que 
involucre a los 
principales 
funcionarios de la 
Municipalidad 
Provincial de Piura. 
                        
3. Diseño del Test de 
evaluación de la 
aplicación de los 
valores. 
                        
4. Diagnóstico de las 
falencias y/o 
problemas 
relacionados con la 
cultura 
organizacional. 
                        
5.Elaboración de los 
resultados. 
                        
6. Dar a conocer los 
resultados a los 
trabajadores. 










Hojas Dina A4 2 Millares S/. 12.00 S/. 24.00 
Lapiceros Faber Castell Azul 1 Docenas S/. 7.20 S/. 7.20 
Folder manila A4 6 Paquetes S/. 0.50 S/. 3.00 





Realizar la estrategia de aplicación del manual de políticas sobre la cultura 
organizacional de la entidad, es viable debido a que los recursos económicos, materiales y 
humanos que se requiere para llevar a cabo este tipo de estrategias está al alcance de la 
entidad pública, asimismo esta estrategia puede ser elaborada e implementada por el área de 
planificación como también de control interno cuya gestión para llevar a cabo este tipo de 
estrategias no debería demanda mucho tiempo, asimismo puede ser supervisada por 
organismos estatales y de control como la Contraloría General de la Republica que tiene 
presencia al interior de la municipalidad. 
 
2.6 Estrategia DA: Plan de mejora en el sistema informático 
a. Descripción de la estrategia 
 
La presente estrategia se propone con la finalidad de mejorar la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura mediante la aplicación de un plan 
de mejora en el sistema de dicha entidad, que comprende a la vez aspectos como el cambio 
y mantenimiento de equipos obsoletos y que son de uso exclusivo del sistema, ya sean 
computadoras e impresoras, mejora en las condiciones de infraestructura como ascensores, 
aire acondicionado y herramientas como útiles de oficina y stand para archivar 
documentación que son de uso requerido especialmente en la oficina de personal, asimismo 
la implementación de esta estrategia influiría de manera importante en la reducción de la 
insatisfacción y estrés laboral. 
b. Tácticas 
- Mejorar el servicio de redes de comunicación, como falta de equipamiento 
informático y obsoleto, esta táctica permitirá mejorar las condiciones laborales a las 
que están expuestos los trabajadores además de mejorar el ambiente laboral, aspectos 
que influyen de manera importante en la insatisfacción laboral. 
- Mejora de las condiciones de infraestructura y útiles de oficina, mediante el desarrollo 
de esta táctica se permite mejorar los niveles de estrés laboral, especialmente en el 
área de personal donde se facilitará el trámite de documentación. 
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c. Programas estratégicos y responsables 
 
Esta estrategia se llevará a cabo de manera mensual, desde enero del 2020 hasta junio 
del mismo año, una vez elaborada la estrategia los principales responsables serán el gerente 
de la oficina de tecnología, esta área es la encargada de cumplir con las actividades 
establecidas en el cronograma. 
Cuadro 12: Cronograma de actividades 
 
Periodo 
Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio 
Actividades 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Constitución de la 
comisión para la 
revisión de los 
estados de equipos 
informáticos. 
                        
2. Reunión que 
involucre a los 
principales 
funcionarios de la 
Municipalidad 
Provincial de Piura. 
                        
3. Diseño del Plan de 
mejora en el sistema 
de mantenimiento de 
equipos informáticos. 
                        
4. Diagnóstico de las 
falencias y/o 
problemas 
relacionados a los 
sistemas 
informáticos. 




                        
6. Evaluación de los 
resultados 
                     
 




Para la implementación no se requiere de presupuesto adicional, se trabajaría con el 
mismo personal del área quienes son los que revisaran los estados de los equipos de 





Realizar la estrategia de elaboración de un plan de mejora en el sistema de equipos 
informáticos es viable debido a que los recursos económicos, materiales y humanos que se 
requiere para la realización de este tipo de estrategias está al alcance de la institución, esta 
estrategia permite a la municipalidad Provincial de Piura mejorar sus equipos y el personal 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
 
TÍTULO PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES Método 
 Problema general Objetivo general Hipótesis general V. Independiente  
 ¿Cuál es la relación entre el Determinar la relación entre el Existe relación significativa entre   Diseño de investigación 
estrés laboral y la satisfacción 
laboral en la Municipalidad 
Provincial de Piura – 2019? 
estrés laboral y la satisfacción 
laboral en la Municipalidad 
Provincial de Piura - 2019. 
el estrés laboral y la satisfacción 
laboral en la Municipalidad 





Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas V. Dependiente Cuantitativo 
 
¿Cuál es el nivel de estrés 
laboral en los laboral en los 
colaboradores de la 
Municipalidad Provincial de 
Determinar el nivel de estrés 
laboral en los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial de 
Piura – 2019 
El nivel de estrés laboral en los 
colaboradores de la municipalidad 
provincial de Piura – 2019 es alto. 
 Población 
Estuvo conformada por 1565 
trabajadores de la 





Estrés laboral y 
satisfacción laboral 
en la Municipalidad 
Provincial de Piura 
¿Cuál es el nivel de satisfacción 
laboral en los colaboradores de 
la Municipalidad Provincial de 
Piura – 2019? 
¿Cuál es la relación entre la 
repetitividad de tareas y la 
satisfacción laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Piura – 2019? 
 
¿Cuál es la relación entre el 
ritmo de trabajo y la 
satisfacción laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Piura – 2019? 
Identificar el nivel de satisfacción 
laboral en los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial de 
Piura – 2019 
Determinar la relación entre la 
repetitividad de tareas y la 
satisfacción laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Piura – 2019. 
 
Identificar la relación entre el 
ritmo de trabajo y la satisfacción 
laboral en la Municipalidad 
Provincial de Piura – 2019. 
El nivel de satisfacción laboral en 
los colaboradores de la 
municipalidad provincial de Piura 
– 2019 es bajo. 
La repetitividad de tareas y la 
satisfacción laboral guardan una 
relación significativa en la 
municipalidad provincial de Piura 
– 2019. 
 
El ritmo de trabajo y la 
satisfacción laboral poseen una 
relación significativa en la 













Estuvo conformada por 309 
trabajadores de la 




Encuesta y entrevista. 
 
 Instrumentos 







¿Cuál es la relación entre la 
antigüedad del rol y la 
satisfacción laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Piura - 2019? 
Establecer la relación entre la 
antigüedad del rol y la 
satisfacción laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Piura – 2019. 
La antigüedad del rol y la 
satisfacción laboral tienen una 
relación significativa en la 









Anexo 2: Instrumentos 
 
Instrumento N°1: Cuestionario “Estrés laboral en la Municipalidad Provincial de 





ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
Encuesta a trabajadores 
Saludos cordiales 
 
El presente cuestionario es un instrumento del trabajo de investigación denominado: “Estrés laboral y satisfacción 
laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019” y pretende recolectar información sobre el estrés laboral. 
La información obtenida a partir del presente cuestionario es confidencial y reservado, dado que sólo será utilizada 
para fines de la investigación. 
Responda el cuestionario presentado teniendo en cuenta la siguiente escala: Responda el cuestionario presentado 
teniendo en cuenta la siguiente escala: Siempre = 5 Muchas veces = 
4 Algunas veces = 3 Sólo alguna vez = 2 Nunca =1. Marque con un (X) la respuesta que considere correcta. 
DATOS ESPECÍFICOS 
N° Dimensiones e ítems 
Escala 
5 4 3 2 1 
Dimensión: Repetitividad 
Indicador: Grado de atención en las labores 
1. Te resulta difícil concentrarte en las tareas del trabajo      
2. Se incomoda usted con facilidad, frente a los cambios que se presentan sin su 
conocimiento en las actividades que realiza. 
     
Indicador: Nivel de motivación laboral 
3. Está usted de acuerdo con las estrategias de motivación que se aplica en la 
Institución. 
     
4. Una de las maneras de motivar a los trabajadores es a través de capacitaciones en 
relación a las tareas que realizan. 
     
5. La motivación laboral en los trabajadores ayuda a superar el estrés laboral.      
 Indicador: Grado de reducción de actividad      
6. Usted tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna.      
7. Si usted tiene un asunto familiar o personal, suele pedir un permiso especial.      
8. Usted puede decidir cuándo hace un descanso en su trabajo.      
Dimensión: Ritmo de trabajo 
Indicador: Nivel de responsabilidad 
9. Usted conoce de forma precisa qué tareas son de su responsabilidad.      
10. Usted tiene autonomía en su trabajo.      
11. Presentar informes a sus supervisores le resulta agotador.      
12. El encontrarse en condiciones de controlar las actividades de su área de trabajo alivia 
el estrés. 
     
Indicador: Condiciones laborales 
13. Cuenta con las condiciones laborales adecuadas para desempeñar sus tareas.      
14. Contar con las condiciones laborales adecuadas le evita el estrés      
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Dimensiones e Ítems 
 Dimensión: Antigüedad del rol 
Indicador: Estimulación del trabajador Escala 
5 4 3 2 1 
15. En la Institución que labora es valorado y respetado.      
16. Tus jefes inmediatos actuales reconocen con estímulos las tareas que desempeñas en 
la Institución. 
     
17. En la Institución que labora reconocen su esfuerzo si trabaja más de las horas 
reglamentarias. 
     
Indicador: Progreso o crecimiento en la labor que desempeña 
18. El puesto de trabajo en el que se encuentra es propenso a ascensos con 
gratificaciones. 
     
DATOS GENERALES 
Sexo: Femenino Masculino 
Edad: 24 – 34                             35 – 44          45 – 54          55 a más  
Grado académico: Superior no universitaria                                 Superior universitaria  
Maestría       Doctorado  
Modalidad de trabajo: Nombrado         Contratado (a)              Locador  
Gracias por su colaboración 
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Instrumento N°2: Cuestionario “Satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial 




ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
Encuesta a trabajadores 
Saludos cordiales 
El presente cuestionario es un instrumento del trabajo de investigación denominado: “Estrés laboral y satisfacción 
laboral en la Municipalidad Provincial de Piura – 2019” y pretende recolectar información sobre la satisfacción laboral. 
La información obtenida a partir del presente cuestionario es confidencial y reservado, dado que sólo será utilizada 
para fines de la investigación. 
Responda el cuestionario presentado teniendo en cuenta la siguiente escala: Siempre = 5 Muchas veces 
= 4 Algunas veces = 3 Sólo alguna vez = 2 Nunca =1. Marque con un (X) la respuesta que considere correcta. 
DATOS ESPECÍFICOS 
N° Dimensiones e ítems Escala 
5 4 3 2 1 
Dimensión: Relaciones interpersonales 
Indicador: Ambiente de trabajo 
1. El ambiente creado por sus compañeros es el adecuado para desempeñar sus funciones.      
2. La relación que mantienes con sus compañeros es buena.      
3. Le agrada trabajar con sus compañeros.      
4. Usted busca los medios para relacionarse con sus compañeros.      
Indicador: Solidaridad con mis compañeros 
5. La solidaridad es la virtud que caracteriza a su equipo de trabajo      
6. Usted le ofrece ayuda a sus compañeros en la realización de sus tareas cuando lo necesitan      
Dimensión: Condiciones físicas y ambientales y/o materiales 
Indicador: Distribución física del área de trabajo 
7. La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de sus labores.      
8. El ambiente en el que labora es confortable.      
Indicador: Comodidad en el área de trabajo 
9. La comodidad ofrecida por su ambiente de trabajo es la adecuada.      
10. El ambiente físico en el que se ubica trabaja cómodamente.      
Dimensión: Beneficios laborales 
Indicador: Remuneración económica 
11. La remuneración que recibe es muy baja en comparación al trabajo que realiza      
12. La remuneración que recibe es aceptable      
Indicador: Expectativa económica 
13. Su trabajo le permite cubrir sus expectativas económicas.      
DATOS GENERALES 
Sexo: Femenino                    Masculino 
Edad: 24 – 34                             35 – 44  
Grado académico: Superior no universitaria 
        Doctorado  
Modalidad de trabajo: Nombrado  
 





55 a más  









Gracias por su colaboración. 
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Instrumento N°3: Guía de entrevista “Estrés laboral y satisfacción laboral en la 




ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
Guía de entrevista aplicada al Gerente y Jefe de personal en la Municipalidad Provincial de Piura 
 
Aplicado a: 




Indicador: Grado de atención en las labores 
1. Al momento de asignar las tareas a los integrantes del equipo de trabajo que lidera ¿Tiene en cuenta la 
opinión de los trabajadores? 
2. Al momento de establecer determinados cambios ¿Tiene en cuenta la disponibilidad de los trabajadores 
que tiene a su cargo para acoger estos cambios? 
Indicador: Nivel de motivación laboral 
3. ¿Considera usted que las tareas que realizan los integrantes del equipo que lidera les genera un 
aprendizaje? 
4. ¿La Institución brinda capacitaciones a los trabajadores que tiene a su cargo? 
5. ¿Considera usted que el nivel de motivación laboral con el que cuenta cada trabajador que tiene a su cargo 
influye en el desempeño de sus funciones? 
Indicador: Grado de reducción de actividad 
6. ¿Los trabajadores que tiene a su cargo pueden solicitar permiso para dejar el trabajo por lo menos una hora 
sin tener que pedir un permiso especial? 
Dimensión: Ritmo de trabajo 
Indicador: Nivel de responsabilidad 
7. ¿Se les informa a los trabajadores que tiene a su cargo de forma exacta cuáles son las tareas que son de su 
entera responsabilidad? 
8. ¿Considera usted que a los trabajadores que tiene a su cargo les ocasiona estrés rendir informes a sus 
supervisores? 
9. ¿Considera usted que a los trabajadores que tiene a su cargo le genera estrés realizar tareas que requieren 
un alto grado de responsabilidad? 
Indicador: Condiciones laborales 
10. ¿Los integrantes del equipo de trabajo que lidera cuentan con las condiciones adecuadas para desempeñar 
sus tareas? 
11. ¿Considera usted que a los trabajadores que tiene a su cargo les genera estrés no contar con las condiciones 
laborales adecuadas? 
Dimensión: Antigüedad de rol 
Indicador: Estimulación del trabajador 
12. ¿Considera usted que en la Institución los integrantes del equipo de trabajo que lidera son respetados y 
valorados? 
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13. ¿En la Institución los jefes inmediatos de los trabajadores reconocen a través de estímulos las tareas que 
estos desempeñan? 
Indicador: Progreso o crecimiento en la labor que desempeña 
14. ¿La Institución brinda oportunidades de ascenso a los trabajadores? 
SATISFACCIÓN LABORAL 
Dimensión: Relaciones interpersonales 
Indicador: Ambiente de trabajo 
15. ¿Considera usted que los trabajadores que tiene a su cargo cuentan con un adecuado clima laboral? 
Indicador: Solidaridad con los compañeros 
16. ¿Considera usted que una de las virtudes que define a su equipo de trabajo es la solidaridad? 
Dimensión: Condiciones Físicas y ambientales y/o materiales 
Indicador: Distribución física del área de trabajo 
17. ¿La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de las tareas de su equipo de trabajo? 
Indicador: Comodidad en el área de trabajo 
18. ¿Considera usted que el equipo de trabajo que tiene a cargo cuenta con determinadas comodidades que 
contribuyen en la realización de las tareas? 
Dimensión: Beneficios laborales 
Indicador: Remuneración económica 
19. ¿Considera usted que la remuneración de los trabajares que tiene a cargo es muy baja en comparación al 
trabajo que realiza? 
Indicador: Expectativa económica 
20. ¿Considera usted que el sueldo que perciben los trabajadores que tiene a cargo cubren las expectativas 
económicas que tienen? 
Gracias por su colaboración. 
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Anexo 3. Resultados de la aplicación del cuestionario 
 
- Dimensión: Repetitividad 
 





  válido  
 
 Algunas veces 1 ,3 ,3 
Muchas Veces 65 21,0 21,0 
Siempre 243 78,6 78,6 
 Total 309 100,0 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
 
Los resultados mostrados en la tabla 14, indican que el 78,6% de los trabajadores encuestados 
afirman que las funciones que realizan desde que lograron obtener un puesto de trabajo en la entidad 
pública son las mismas que tienen a cargo en la actualidad, pues siempre han venido cumpliendo las 
mismas funciones, asimismo el 21% de los colaboradores consideran que las funciones que realizan 
en la entidad pública son en más de una ocasión repetitivas, por otro lado, el 0.3% de los encuestados 
considera que en algunas ocasiones si lograron realizar actividades diferentes a las funciones que 
habitualmente tienen a cargo. 
- Dimensión: Ritmo de trabajo 
 








Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
 
Los resultados de la tabla 15, demuestran que el 57% de los encuestados considera que el 
ritmo de trabajo es bastante alto en la entidad pública y que han venido laborando bajo esta condición 
muchas veces, asimismo el 25.9% de los encuestados considera que han laborado bajo un ritmo de 
trabajo alto casi siempre, mientras que el 17,2% considera que trabajaron bajo un ritmo de trabajo 
alto solo en algunas ocasiones. 
 válido 
 Algunas veces 53 17,2 17,2 
 Muchas Veces 176 57,0 57,0 
 Siempre 80 25,9 25,9 
 Total 309 100,0 100,0 
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- Dimensión: Antigüedad del rol 
 








Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
 
En relación a los datos mostrados en la tabla 16, el 92.6% de los encuestados afirman que 
siempre vienen realizando las mismas funciones y periodos muy prolongados, asimismo el 6.1% de 
los encuestados considera que en muchas ocasiones ya han realizado las mismas funciones y por 
bastante tiempo, por otro lado existe un 1.3 % de los colaboradores que opinan que realizaron las 
mismas funciones pero en periodos no muy prolongados. 
En base a lo mencionado se infiere que en la municipalidad provincial de Piura, la mayor 
parte de los trabajadores ejercen las mismas funciones en periodos bastante prolongados y la 
percepción que tienen los colaboradores de este contexto está muy relacionado a la no existencia de 
estímulos económicos o profesionales, como por ejemplo, la no existencia de reconocimientos por 
horas extras, ascensos profesionales o línea de carrera al interior de la entidad pública, ocasionando 
a la vez que el trabajador muchas veces no se sienta valorado ni respetado. 
 
- Dimensión: Relaciones Interpersonales 
 








Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
    válido 
 Algunas veces 4 1,3 1,3 
 Muchas Veces 19 6,1 6,1 
 Siempre 286 92,6 92,6 
 Total 309 100,0 100,0 
 
 válido 
 Nunca 278 90,0 90,0 
 Solo alguna vez 30 9,7 9,7 
 Algunas veces 1 ,3 ,3 
 Total 309 100,0 100,0 
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Por otro lado, en relación a los resultados mostrados en la tabla 17, el 90% de los encuestados 
considera que nunca han percibido en su centro de labores adecuadas relaciones interpersonales entre 
compañeros, seguido de un 9.7% que afirman que lograron tener adecuadas relaciones interpersonal 
con sus compañeros pero solo en algunas ocasiones, en base a los mencionado se deduce que no existe 
una ambiente laboral adecuado en la municipalidad provincial de Piura 
 
- Dimensión: Condiciones Físicas o ambiente materiales 








Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores 
 
 
Los resultados de la tabla 18, indican que el 71.8% de los encuestados afirman que nunca ha 
existido una adecuada distribución física del ambiente de trabajo en la municipalidad provincial de 
Piura, sin embargo existe un 22% de encuestados que señalan que solo en algunas ocasiones se ha 
presentado cambios en cuanto a la distribución física del ambiente de trabajo. En base a lo 
mencionado se infiere que en dicha entidad púbica no existen buenas condiciones físicas que permitan 
a los trabajadores cumplir con sus labores de manera más eficiente y eficaz. 
    válido 
 Nunca 222 71,8 71,8 
 Solo alguna vez 68 22,0 22,0 
 Algunas veces 19 6,1 6,1 
 Total 309 100,0 100,0 
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Y1.1 Ambiente de trabajo 
Encuesta/ 
Cuestionario 
  4 1,2,3,4 1 15 
Y1.2 
Solidaridad con mis 
compañeros 
  
2 5,6 1 16 
Y2.1 
Distribución física 





3 7,8 1 17 


















Anexo 7: Estrés laboral 
 
Tabla 2: Teorías del estrés laboral 
 
Teorías Descripción 
Teorías basadas en la 
respuesta 
Visitación (2017) señala que esta teoría fue propuesta por Selye indicando que está 
compuesta por tres (03) etapas. La primera etapa llamada “Alarma” consiste en que la 
persona logra avizorar y reconocer una amenaza física y psicológica, caracterizada por 
liberación de hormonas con el propósito de alcanzar la adaptación que le posibilite 
confrontar el contexto de estrés en el que se localiza; cabe resaltar que en esta fase la 
resistencia a los estresantes resulta ser baja. Mientras tanto, la segunda etapa denominada 
“Resistencia” consiste en que el individuo se torna resistente en relación a las presiones 
que se originan cuando se percibe una amenaza al principio, no obstante, si la causa de 
estrés perdura, la activación hormonal continúa siendo elevada, ocasionando que al 
reaccionar en una situación determinada se desestabilice, convirtiéndose así en una 
resistencia a los estresantes alta. 
La última etapa es “Agotamiento” caracterizada por ser un estrés de extensa 
duración que deja al individuo sin reservas causando que presente síntomas de fatiga que 
pueden conducirlo a un daño físico grave ocasionándole la muerte. 
Teorías basadas en el 
estímulo 
Guerrero (2014) manifiesta que esta teoría en oposición de las teorías basadas en la 
respuesta, sostiene que el estrés puede ser explicado refiriendo a los estímulos 
ambientales externos al individuo o estresores y se interpreta que éstos alteran o 
perturban el funcionamiento del organismo. El autor indica que la teoría fue propuesta 
por Everly, quien logra distinguir dos (02) tipos de estresores: 
 Psicosociales: Son aquellas situaciones que no causan de manera directa la respuesta 
de estrés, por el contrario, se transforman en estresores por medio de la interpretación 
cognitiva o del significado que la persona le pueda asignar. 
 Biológicos: Son aquellos estímulos que se vuelven en estresores por la capacidad que 
poseen para producir cambios ya sea eléctricos o bioquímicos en el organismo que 
incentivan por sí mismo la respuesta de estrés. 
Teorías 
interaccionales 
Berrío y Mazo (2011) precisan que la teoría basada en la interacción tiene como máximo 
representante a Richard Lazarus, quien hace énfasis en la importancia que tienen los 
factores psicológicos (especialmente cognitivos) que intervienen entre los estímulos 
estresantes y las respuestas de estrés, proporcionando al individuo un rol activo en el 
origen del estrés. Los autores precisan que tanto para Lazarus como Folkman que el 
estrés se origina en las relaciones existentes entre el individuo y el entorno, las cuales la 
persona evalúa como una amenaza y de complicado enfrentamiento, por tanto el 
concepto central de la teoría interaccional es la evaluación cognitiva, entendiéndose 
como aquel proceso evaluativo encargado de determinar por qué y hasta qué punto una 
relación determinada o una serie de relaciones que existen entre el individuo y el entorno 
es estresante. Esta teoría considera tres (03) tipos de evaluación: 
 Evaluación primaria: Surge en cada encuentro con un tipo de demanda que puede 
ser interna o externa. Se le conoce como la primera mediación psicológica del estrés. 
 Evaluación secundaria: Ocurre posteriormente de la primaria, y está relacionada 
con la valoración de los recursos propios del individuo para enfrentar la situación 
estresante. 
 Reevaluación: Se llevan a cabo procesos de feedback, posibilitando la corrección de 
las evaluaciones previas. 
Fuente: (Berrío y Mazo, 2011) 
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Anexo 8: Satisfacción laboral 
 







Teoría del Valor 
de Locke 
Fox (2018) manifiesta que esta teoría fue propuesta por Locke, quien sostiene que la 
satisfacción laboral está en función de dos (02) componentes: Las necesidades del 
trabajador o condiciones propias del individuo y valores laborales o elementos que este va 
adquiriendo a medida que interactúa con su contexto laboral. Asimismo, indica que existirá 
satisfacción laboral solamente cuando el empleado pueda ser capaz de cubrir sus 
necesidades a través de los valores laborales. Continuando, el autor precisa que la 
satisfacción laboral parte de tres (03) elementos: El primer elemento es el tipo de factor o 
faceta, el segundo es la intensidad o grado de satisfacción y el tercero es la relevancia que 
el factor tiene para el individuo. Este último elemento parte de la jerarquización interna que 
el trabajador lleva a cabo según el orden de importancia de sus necesidades y que 










More (2017) señala que esta teoría fue desarrollada por Frederick Herzberg, quien precisa 
por medio de su teoría que existe una relación de carácter fundamental en lo que respecta 
al trabajador con su centro de trabajo, determinando su éxito o trabajo la actitud que este 
tenga. El autor indica la existencia de dos (02) dimensiones: 
 Factores motivacionales o factores intrínsecos: Estos son factores estables que 
contribuyen a que los individuos incrementen su autonomía y satisfacción al momento 
de ejecutar sus funciones. Asimismo, guardan relación con el puesto y funciones que los 
individuos desempeñan, adicionalmente incluyen sentimientos que se relacionan con el 
desarrollo de la persona y el crecimiento de esta. Entre los principales factores 
motivacionales encontramos los siguientes: Reconocimiento, logro, crecimiento, 
ascensos y responsabilidad. 
 Factores extrínsecos: Estos son factores estables que van a influir en la conducta del 
colaborador, encaminándose por la consecuencia que esta produce siendo estas la 
recompensa tangible e intangibles. En la primera relacionada con los salarios o ascensos, 
pueden ser acciones positivas o negativas y en la segunda están las alabanzas y 














Ostos (2015) indica que esta teoría fue propuesta por Abraham Maslow, quien formuló una 
teoría que se centró en el establecimiento de una jerarquía de necesidades humanas, las 
cuales a medida que se van satisfaciendo las necesidades básicas surgen deseos y 
necesidades que resultan ser más elevados, por tanto, se considera que existe satisfacción 
laboral siempre y cuando las necesidades de la persona son alcanzadas a través del trabajo 
y de su entorno. También, precisa que esta jerarquización se encuentra conformada por 
cinco (05) niveles, presentados de menor a mayor relevancia, siendo estos los siguientes 
(Ver Figura 1): 
- Necesidades fisiológicas: Son aquellas necesidades del individuo relacionadas con la 
propia supervivencia tales como: Respirar, alimentarse, dormir, etc. 
- Necesidades de seguridad: Es la necesidad que tiene la persona de protegerse contra las 
amenazas, así como también de buscar un cierto grado de estabilidad tanto en la vida 
como en el trabajo. Dichas necesidades pueden ser: Seguridad física, de trabajo, de salud, 
ingreso, entre otras). 
- Necesidades sociales: Aquí se encuentra la necesidad que posee el individuo de afecto, 
amistad, así como también aceptación en interacción con otros individuos (compañeros, 
amigos, etc). 
- Necesidad de estima: Es la necesidad que tiene la persona de reconocimiento externo 
(reputación, prestigio, aprecio y estatus) y propio (competencia en el trabajo, logro, 
autonomía y confianza ante los demás). 
- Necesidad de auto-realización: Es la necesidad que tiene el individuo de experimentar 





Necesidades de Auto-realización 
Crecimiento personal 
 
Necesidades de Estima 
Logro, estatus, fama, responsabilidad, 
reputación 
 
Necesidades sociales de amor y pertenencia 
Familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo 
 
Necesidades de Seguridad 
Protección, seguridad, orden, ley, límites, estabilidad 
 
Necesidades Fisiológica 
Necesidades básicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, 
calor, sexo, sueño. 
 
 
Teoría de las 
Necesidades de 
McClelland 
Alva y Juárez (2014) manifiestan que la teoría fue propuesta por McClelland, quien plantea 
que los individuos tienen tres (03) necesidades sociales que son las siguientes: 
1. Necesidad de logro: Enfatiza en el esfuerzo que realiza el individuo por sobresalir, la 
lucha por alcanzar el éxito y el logro en relación con un conjunto de estándares. 
2. Necesidad de poder: Enfatiza en la necesidad de persuadir a los individuos a 
comportarse de una forma que normalmente no lo harían, en otras palabras, se refiere al 
deseo de tener influencia, impacto y control sobre los demás. 
3. Necesidad de afiliación: Esta enfatiza en el establecimiento de relaciones con los 







Cachanya (2017) precisa que esta teoría fue propuesta por Adams, quien sostiene que las 
personas realizan comparaciones entre los resultados obtenidos por ellos con los resultados 
de los demás, en lo que respecta a los resultados laborales, el tiempo, el salario, experiencia, 
esfuerzo; asimismo, llevan a cabo un análisis de lo que reciben por la empresa y lo que los 
demás reciben de esta. Si la percepción que la persona tiene es que todos los trabajadores 
reciben el mismo trato y beneficio se concluye que hay equidad. Entretanto, si la persona 
percibe que no hay igualdad empieza a surgir una tensión negativa en los empleados, y 
aparece la necesidad de eliminar esa tensión e injusticia (Ver Figura 2). 





Figura 1: Pirámide de Maslow (Jerarquía de las necesidades) 
 
Fuente: (Ostos, 2015) 
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Anexo 9: Información general de la Municipalidad Provincial de Piura 
 
La Municipalidad Provincial de Piura es una Entidad Publica que pertenece al tercer nivel de 
Gobierno (Gobierno Local). 
 Concepto del negocio y/o actividad principal: 
 
Según la Ley Orgánica de Municipalidades su actividad fundamental es ofrecer servicios 
públicos básicos. 
 Razón Social: 
 
La Ley Orgánica establece que la Municipalidad Provincial de Piura posee como objetivo 
primordial promover el desarrollo integral de su jurisdicción, el cual se encuentra sustentado 




Promover y consolidar el desarrollo local de la Provincia de Piura de forma 
democrática, transparente y ética. 
 Visión 
 
La visión de la Municipalidad Provincial de Piura es convertirse en una Entidad que 
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Anexo 10: Transcripción de la entrevista aplicada al jefe de personal en la 
Municipalidad Provincial de Piura. 
Nombre del entrevistado: 
 
Osvaldo Seminario - jefe de personal de la Municipalidad Provincial de Piura 
 
Empresa o comunidad: 
 




Esta entrevista fue aplicada al gerente de administración y jefe de personal de la 
Municipalidad Provincial de Piura, para saber su opinión acerca del estrés y satisfacción 
laboral en la institución, se agradeció la participación, y se pidió permiso para grabar la 
entrevista en seguida el Dr. Osvaldo Seminario accedió a ser grabado. 
PREGUNTAS: 
 
ENTREVISTADOR: Buenos días Dr. Osvaldo Seminario 
 
Pregunta 1. ¿Al momento de asignar las tareas a los integrantes del equipo que lidera 
tiene en cuenta la opinión de los trabajadores? 
Respuesta: “En mi caso particular como jefe del personal yo siempre tengo en cuenta 
la opinión de los trabajadores, sea en este caso en particular para asignar las tareas de los 
integrantes, aparte de ver los perfiles y las capacidades de cada trabajador; en mi caso, yo 
veo que es lo que opinan respecto al tema de su trabajo para ver si están en la capacidad y en 
la voluntad de poder cumplir con esta tarea”. 
Pregunta 2. ¿Al momento de establecer determinados cambios, tiene en cuenta la 
disponibilidad de los trabajadores que tiene a su cargo para acoger estos cambios? 
Respuesta: “Como jefe del personal en mi caso en particular si, para hacer algún 
cambio analizo o coordino con las personas que me apoyan en realizar estos cambios en que 
exista la disponibilidad para poder coger estos cambios, que exista la disponibilidad de los 
trabajadores, que exista la voluntad de los trabajadores, exista la voluntad de los jefes que 
van a ser partícipes o verse afectados para poder realizar algún cambio ya sea rotaciones, 
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inclusión de personal; siempre es mi política coordinar que se cumpla las condiciones en este 
caso la disponibilidad de los trabajadores para poder realizar dichos cambios”. 
Pregunta 3. ¿Considera usted que las tareas que realizan los integrantes del equipo 
que lidera les genera un aprendizaje? 
Respuesta: “Según mi opinión en particular yo considero que sí les genera un 
aprendizaje o al menos trato de que así sea, trato que cada servidor esté en un área o en un 
puesto que él pueda desarrollarse de acuerdo a sus perfiles y sus condiciones, de acuerdo su 
desarrollo profesional; esta situación o el puesto el cual desempeñan debería generarles un 
aprendizaje de acuerdo a como están ubicados. Para mí en el caso particular conforme yo 
estoy asumiendo este cargo, yo creo que el personal al menos que está directamente 
relacionado conmigo está en un puesto que sí les genera un aprendizaje en cuanto a su 
desarrollo profesional”. 
Pregunta 4. ¿La institución brinda capacitaciones a los trabajadores que tiene a su 
cargo? 
 
Respuesta: “En el periodo que yo llevo como jefe de personal la institución se han 
realizado algunas capacitaciones no en la cantidad que yo quisiera o que los demás 
trabajadores quisiéramos, pero en la medida de mis posibilidades como jefe de personal y en 
las medidas presupuestales que tenemos, se ha contratado profesionales médicos, psicólogos 
que de alguna manera están apoyando con este tipo de capacitaciones a nivel de personal y 
estamos en coordinaciones también con la entidad de SERVIR para que este flujo de 
capacitaciones aumente porque es muy importante que el trabajador se capacite, sí se viene 
avanzando pero espero conforme se vaya avanzando la gestión ésta cantidad de 
capacitaciones aumente”. 
Pregunta 5. ¿Considera usted que el nivel de motivación laboral con el que cuenta 
cada trabajador que tiene a su cargo influye en el desempeño del nivel de sus funciones? 
Respuesta: “Definitivamente que sí, un trabajador debidamente motivado va a 
desempeñar mucho mejor sus funciones, yo creo que sí y como vuelvo a repetir mi política 
siempre es por ejemplo de felicitar a un trabajador cuando hace las cosas bien, así como 
también decirle cuando esté haciendo las cosas mal; es muy importante la motivación”. 
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Pregunta 6. ¿Los trabajadores que tiene a su cargo pueden solicitar permisos para 
dejar el trabajo por lo menos una hora sin tener que pedir un permiso especial? 
Respuesta: “Bueno los trabajadores que están a mi cargo sí pueden pedir un permiso 
especial, pero nosotros tenemos una normativa, un reglamento en el cual nos exige que se 
tiene que salir si es por una hora con una papeleta de un permiso por particulares, en mi caso 
es rara vez de solicitar permisos especiales, porque soy también trabajador, humano; pero sí 
hay que cumplir con el reglamento”. 
Pregunta 7. ¿Se les informa a los trabajadores que tiene a su cargo de manera exacta 
cuáles son las tareas que son de su entera responsabilidad? 
Respuesta: “Sí, al menos en el área de personal y en lo que yo voy como jefe de 
personal trato que a cada trabajador le quede claro cuáles son las funciones que van a 
desempeñar sean las que yo les indique directamente o a través de mi secretario o asistente 
que les indique que función va a desempeñar cada uno. Trato que cada trabajador tenga 
definido cuál es su función en la medida de mis posibilidades de manejo de personal”. 
Pregunta 8. ¿Considera usted que a los trabajadores que tiene a su cargo les ocasiona 
estrés rendir informe a sus supervisores? 
Respuesta: “Yo creo que sí porque me pongo en el lugar de los trabajadores, yo 
también soy trabajador; pero igual como todo servidor creo que estamos en la obligación de 
poder cumplir con estos informes”. 
Pregunta 9. ¿Considera usted que a los trabajadores que tiene a su cargo les genera 
estrés realizar tareas que requieran un alto de responsabilidad? 
Respuesta: “Sí, como en la pregunta anterior igual sí le genera estrés como a todo 
servidor”. 
Pregunta 10. ¿Los integrantes del equipo de trabajo que lidera cuenta con las 
condiciones adecuadas para desempeñar sus tareas? 
Respuesta: “De acuerdo a lo que he recibido en la municipalidad quisiera contar con 
otras condiciones como aire acondicionado en verano, no solamente para mi oficina sino para 
todos, mejores stands, para no tener los papeles por todos lados, quisiéramos tener todas esas 
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condiciones, pero en la medida de lo posible como yo recién estoy entrando a la gestión trato 
de que esta situación vaya mejorando, he empezado con los equipos de cómputo que estaban 
obsoletos, para que sean cambiados por equipos nuevos, estoy viendo también la posibilidad 
de contar con otras impresoras, definitivamente que sí se requiere contar con mejores 
condiciones laborales pero en la medida que vamos avanzando podamos ir paulatinamente 
mejorando”. 
Pregunta 11. ¿Considera usted que los trabajadores que tiene a su cargo les genera 
estrés no contar con las condiciones laborales adecuadas? 
Respuesta: “Sí claro, incluso a mí mismo también me genera estrés, lo cual no 
permite trabajar en un ambiente adecuado, incluso el mismo calor de verano, hoy por hoy 
estamos en invierno es soportable, pero después es insoportable; ante ello el aire 
acondicionado ya no es un lujo sino una necesidad, y como lo mencioné en la medida de mis 
posibilidades voy a tratar de solucionar esas necesidades”. 
Pregunta12. ¿Considera usted que en la institución los integrantes del equipo que 
lidera son respetados y valorados? 
Respuesta: “En lo que concierne a mi jefatura yo trato de que esto sea así, que se le 
respete al trabajador desde el cargo inferior hasta el cargo superior, trato de fomentar ello; y 
en el caso que perciba alguna situación parecido lo corrijo o comunico”. 
Pregunta 13. ¿En la institución los jefes inmediatos de los trabajadores reconocen a 
través de estímulos las tareas que estos desempeñan? 
Respuesta: “Debería ser así que se reconozca haciéndole sentir importante su trabajo 
para el grupo, o con algún estimulo que de alguna manera haga sentir bien al trabajador. En 
líneas generales podría decir que en la Municipalidad no se da ello”. 
Pregunta 14. ¿La institución brinda oportunidades de ascenso a los trabajadores? 
 
Respuesta: “Igual como la pregunta anterior es importante que los trabajadores sepan 
que si ellos adquieren un nivel o van avanzando profesionalmente están en la posibilidad de 
ascender, debería realizarse, pero en el tiempo que llevo no veo esta implementación de 
hacerse, de igual manera yo estoy propiciando para que se puedan realizar ascensos o 
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cambios de rango entre los trabajadores porque es muy importante para que el trabajador se 
sienta motivado. Lamentablemente no se da, pero esperemos el otro año se implemente 
procesos de esta naturaleza”. 
Pregunta 15. ¿Considera usted que los trabajadores que tiene a su cargo cuentan con 
un adecuado clima laboral? 
Respuesta: “No el que quisiera, al menos quisiera que el clima laboral que hay en 
mis oficinas mejore, pero me siento contento porque habido una mejora a diferencia de cómo 
lo encontré. Pero vamos por buen camino, vamos mejorando”. 
Pregunta 16. ¿Considera usted que una de las virtudes que define a su equipo de 
trabajo es la solidaridad? 
Respuesta: “No es una virtud que defina al grupo, pero si ha habido ciertas ocasiones 
que se ha observado; las virtudes que sí considero que definen a mi equipo de trabajo es el 
respeto, el compromiso”. 
Pregunta 17. ¿La distribución física del ambiente de trabajo facilita las tareas de su 
equipo de trabajo? 
Respuesta: “Lamentablemente no, todavía mantenemos un poco de desorden; la 
carga laboral es bastante en esta oficina, transferimos documentación a diario y nos sobrepasa 
el tema de entrega de documentos lo cual genera una incomodidad de papeles, todavía no le 
hemos dado solución a ello por ello espero puedan acceder a mi pedido y poder adquirir stand 
u otros materiales”. 
Pregunta 18. ¿Considera usted que el equipo de trabajo que tiene a cargo cuenta con 
las determinadas comodidades que contribuyen en la realización de las tareas? 
Respuesta: “No, si bien es cierto hemos implementado el tema de los equipos de 
cómputo, pero todavía a la oficina le faltan algunos cambios como inmobiliaria y distribución 
para contar con las comodidades suficientes y realizar mejor las tareas. Aun no estamos ni al 
50% de cómo deberíamos estar para funcionar como una oficina”. 
Pregunta 19. ¿Considera usted que la remuneración de los trabajadores que tiene a 
cargo es muy baja en comparación al trabajo que realizan? 
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Respuesta: “Sí he visto algunas situaciones que la remuneración es muy baja, así 
como también todo lo contrario”. 
Pregunta 20. ¿Considera usted que el sueldo que perciben los trabajadores que tiene 
a cargo cubre las expectativas económicas que tienen? 
Respuesta: “Es una pregunta bastante personal sobre cada trabajador, aunque todos 
los sueldos que perciben están por encima del mínimo legal, pero creo que depende de la 
canasta familiar que tiene cada familia”. 
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Anexo 11: Transcripción de la entrevista aplicada a la Gerente de 
Administración de la Municipalidad Provincial de Piura. 
Nombre del entrevistado: 
 
Pilar Machado - Gerente de Administración de la Municipalidad Provincial de Piura 
 
Empresa o comunidad: 
 




Esta entrevista fue aplicada a la gerente de Administración de la Municipalidad 
Provincial de Piura, para saber su opinión acerca del estrés y satisfacción laboral en la 
institución, se agradeció la participación, y se pidió permiso para grabar la entrevista en 




ENTREVISTADOR: Buenos días Sra. Pilar Machado 
 
Pregunta 1. ¿Al momento de asignar las tareas a los integrantes del equipo de trabajo 
que lidera, tiene en cuenta la opinión de los trabajadores? 
Respuesta: “Si, si se tiene en cuenta, adicionalmente a sus funciones ocurren 
situaciones que no están específicamente escritas en el manual de funciones y son propias 
del cumplimiento de la normatividad, normalmente se coordina con ellos” 
Pregunta 2. ¿Al momento de establecer determinados cambios, tiene en cuenta la 
disponibilidad de los trabajadores que tiene a su cargo para coger estos cambios? 
Respuesta: “Si, es parte del éxito de cada gestión contar con la disponibilidad de los 
trabajadores, que cumplan sus funciones en el tiempo que es requerido” 
Pregunta 3. ¿Considera usted que las tareas que realizan los integrantes del equipo 
que lidera les genera un aprendizaje? 
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Respuesta: “Claro, inclusive para mí misma, la administración pública es un ente 
demasiado amplio, se compone de normas, reglamentos internos, normativa regional, 
entonces eso hace que esta función sea bastante compleja, por ejemplo, una situación que se 
presenta normalmente es que del 50% de las funciones que tengo pertenecen a la rutina es 
decir funciones que uno conoce y el otro 50% son cuestiones que aun siendo de rutina, son 
casos especiales, lo que implica que al trabajador consultar” 
Pregunta 4. ¿La institución brinda capacitaciones a los trabajadores que tiene a su 
cargo? 
 
Respuesta: Si, aunque este año no se ha hecho porque estamos en un trabajo de un 
convenio con SERVIR y estamos planificando correctamente las necesidades de capacitación 
del trabajador, me imagino que en los próximos años la situación va a ser mucho mejor para 
el trabajador. 
Pregunta 5. ¿Considera usted que el nivel de motivación laboral con el que cuenta 
cada trabajador que tiene a su cargo influye en el desempeño del nivel de sus funciones? 
Respuesta: “Si, si bien aún no se ha implementado ese tipo de estudios en la 
municipalidad, estamos implementando ciertos procesos, por ejemplo, hemos implementado 
un consultorio de psicología este año, con la finalidad de conocer aspectos de personalidad 
que el trabajador no da a conocer fácilmente” 
Pregunta 6. ¿Se les informa a los trabajadores que tiene a su cargo de manera exacta 
cuáles son las tareas que son de su entera responsabilidad? 
Respuesta: Si, por su puesto, se les proporciona sus instrucciones además del manual 
de instrucción y funciones, hay que resaltar que hay cosas imprevistas que muchas veces los 
jefes asumimos que el trabajador ya las conoce, en algunos casos, entonces ese hecho hace 
que el jefe inmediato omita detallar algo nuevo que es lo que necesita el trabajador para que 
cumpla sus funciones de manera eficiente. 
Pregunta 7. ¿Considera usted que a los trabajadores que tiene a su cargo les ocasiona 
estrés rendir informe a sus supervisores? 
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Respuesta: “Si claro, a mí también me ocasiona estrés saber que tengo entregar 
informes por las diversas funciones que tengo a cargo y que no me permite avanzar con las 
funciones que tengo pendiente, nos genera estrés que alguien nos esté presionando con 
tiempos, pero considero que es un estrés normal” 
Pregunta 8. ¿Considera usted que a los trabajadores que tiene a su cargo les genera 
estrés realizar tareas que requieran un alto de responsabilidad? 
Respuesta: “Claro, si es verdad, tenemos áreas con bastante responsabilidad como 
logística, tesorería, contabilidad, áreas técnicas de seguridad ciudadana, áreas de 
fiscalización, son áreas de bastante responsabilidad por el servicio que brindamos como 
institución y como es de conocimiento público muchas veces no alcanza para lo que la 
población necesita y esto genera estrés, está presente” 
Pregunta 9. ¿Los trabajadores que tiene a su cargo pueden solicitar permisos por lo 
menos una hora sin tener que pedir permisos especiales? 
Respuesta: Si pueden, pero no deben salvo casos especiales de fuerza mayor y esto 
porque hay funciones y actividades programadas y la ausencia de un trabajador en algunos 
aspectos del trabajo podría ocasionar retrasos y esto termina afectando a terceros que si 
cumplen con lo planificado” 
Pregunta 10. ¿Los integrantes del equipo de trabajo que lidera cuenta con las 
condiciones adecuadas para desempeñar sus tareas? 
Respuesta: “No, no contamos con las condiciones adecuadas es una realidad, pero se 
está tratando de mejorar condiciones como las de infraestructura e ir mejorando en diversos 
aspectos, pero para ello se requiere de un presupuesto planificado” 
Pregunta 11. ¿Considera usted que los trabajadores que tiene a su cargo les genera 
estrés no contar con las condiciones laborales adecuadas? 
Respuesta: “Sí claro, incluso a mí mismo también me genera estrés, lo cual no 
permite trabajar en un ambiente adecuado, incluso el mismo calor de verano, hoy por hoy 
estamos en invierno es soportable. 
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Pregunta12. ¿Considera usted que en la institución los integrantes del equipo que 
lidera son respetados y valorados? 
Respuesta: “Si, si existe respeto hacia los trabajadores, en relación a la valoración de 
los colaboradores, nosotros si los valoramos pero la percepción del trabajador puede que no 
se sienta valorado, y esto porque podemos tener un trabajador que sea profesional, titulado 
con maestría, con doctorado pero no va acompañado de un incentivo económico pues estos 
reciben el mismo sueldo de hace 10 años, no existe una valoración económica, y esto por 
diferentes restricciones que existe en la gestión pública, existe una valoración de parte de 
nosotros, pero la percepción de ellos no es la misma ” 
Pregunta 13. ¿En la institución los jefes inmediatos de los trabajadores reconocen a 
través de estímulos las tareas que estos desempeñan? 
Respuesta: “Los trabajadores tienen diversas motivaciones, la máxima motivación 
que puedo darle es agradecer y reconocer su profesionalismo, agradecer su aporte hacia la 
institución” 
Pregunta 14. ¿La institución brinda oportunidades de ascenso a los trabajadores? 
 
Respuesta: “Yo creo que sí, lamentablemente no todos logran ascender debido que a 
los cargos más altos son pocos y nuestra masa laboral es bastante” 
Pregunta 15. ¿Considera usted que los trabajadores que tiene a su cargo cuentan con 
un adecuado clima laboral? 
Respuesta: “Es relativo, porque nosotros como gestión tratamos de nuestras 
funciones fluyan con respeto hacia el trabajador, yo imparto mis instrucciones y el trabajador 
trata de cumplirlas, pero al margen de esta situación hay un tema en esta entidad que tiene 
que ver con el resarcir económicamente al trabajador el costo de vida y esto se logra a través 
de los pactos que por temas de presupuestos, la entidad no está atendiendo este tipo de 
necesidades, esto definitivamente pone en riesgo un clima laboral con los trabajadores” 
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Pregunta 16. ¿Considera usted que una de las virtudes que define a su equipo de 
trabajo es la solidaridad? 
Respuesta: Si claro, los trabajadores de esta institución somos solidarios 
 
Pregunta 17. ¿La distribución física del ambiente de trabajo facilita las tareas de su 
equipo de trabajo? 
Respuesta: “No, lamentablemente estamos en un edificio muy antiguo de 9 o 10 
pisos, donde muchas veces el nivel de coordinación no es la adecuada, no tenemos un 
ascensor, lo que hace que el trabajador tenga que trasladarse por escalera a veces hasta el 
noveno piso y bueno en infraestructura no se está bien” 
Pregunta 18. ¿Considera usted que el equipo de trabajo que tiene a cargo cuenta con 
las determinadas comodidades que contribuyen en la realización de las tareas? 
Respuesta: Relativamente sí, pero se tiene diversas limitaciones en condiciones de 
comodidad. 
Pregunta 19. ¿Considera usted que la remuneración de los trabajadores que tiene a 
cargo es muy baja en comparación al trabajo que realizan? 
Respuesta: “Sí he visto algunas situaciones que la remuneración es muy baja, así 
como también todo lo contrario”. 
Pregunta 20. ¿Considera usted que el sueldo que perciben los trabajadores que tiene 
a cargo cubre las expectativas económicas que tienen? 
Respuesta: “Es una pregunta bastante personal sobre cada trabajador, aunque todos 
los sueldos que perciben están por encima del mínimo legal, pero creo que depende de la 
canasta familiar que tiene cada familia”. 
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Anexo 12: Informe de Resultados de guía de entrevista aplicado a jefe de 
personal y Gerente de administración de la Municipalidad Provincial de Piura. 
La entrevista fue aplicada al jefe de personal y Gerente de Administración de la 
Municipalidad Provincial de Piura, con la finalidad de conocer la relación entre el estrés y 
satisfacción laboral en dicha entidad, a continuación, se destacan los siguientes aspectos: 
El jefe y gerente de la Municipalidad Provincial de Piura, afirman que se toma en 
cuenta las opiniones de los colaboradores tanto en la asignación de responsabilidades como 
en los cambios que pueda existir en estas, asimismo consideran que estas si generan un 
aprendizaje en ellos pues estos se desarrollan en áreas de acuerdo a sus perfiles, condiciones 
y desarrollo profesional; cabe resaltar que aún falta mucho por trabajar en cuanto a 
capacitación para los trabajadores, en la actualidad la entidad está gestionando convenios con 
otras entidades públicas para capacitar en un futuro a los colaboradores. 
En relación al ritmo de trabajo que tienen los colaboradores de la entidad, ambos 
entrevistados afirman que el estrés está presente al momento de presentar informes a jefes o 
supervisores, inclusive estos también presentan niveles de estrés laboral debido a las diversas 
funciones que tienen a cargo, esto a causa de que las condiciones laborales en la entidad no 
están dadas, lo que ocasiona muchas veces retrasos en sus labores y acumulación de trabajo. 
Así mismo, a partir de las declaraciones de los entrevistados se puede inferir que no 
existe estímulos para los colaboradores en cuanto a desarrollo profesional, por ejemplo, la 
poca o nula existencia de una línea de carrera en la entidad, uno de los motivos es porque los 
puestos de mayor responsabilidad son limitados además de que no existen incentivos 
económicos para desempeñarse en estos puestos, pues la remuneración es la misma a la de 
puestos menores. Por otro lado, entre los aspectos relacionados a la satisfacción laboral 
destacan; que en la entidad no existe un adecuado clima laboral, según la gerente de 
administración afirma que uno de los factores que influye en mayor medida es la poco hasta 
nula existencia de incentivos económicos para los trabajadores, resaltando que existe un 
respeto de trabajador hacia supervisor y viceversa. 
En síntesis, se infiere que los aspectos que influyen en el estrés laboral son los bajos 
niveles de motivación laboral causado por las nulas capacitaciones, no existencia de 
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estímulos profesionales y desarrollo profesional; remuneraciones bajas y la no existencia de 
condiciones laborales. 
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Anexo 13: Evidencias Visuales de la aplicación de los instrumentos 
 
Figura 1. Entrevista aplicada al Jefe de Personal de la Municipalidad Provincial de Piura 
 
 
Figura 2. Entrevista aplicada a la Gerente de Administración de la Municipalidad 
Provincial de Piura 
111  
 

























Figura 7. Encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piura 
